Invloed van werkfactoren op de motivatie van werknemers: een onderzoek naar de werkmotivatie van bedienden by Kumpen, J
  
Invloed van werkfactoren op de motivatie van 
werknemers 
 
“Een onderzoek naar de werkmotivatie van bedienden” 
 
 
 
 
 
Open Universiteit Nederland 
Faculteit: Managementwetenschappen 
Masteropleiding: Strategic Human Resource Management 
 
 
 
Student: Julie-Jane Kumpen 
Studentennummer: 850220756 
Begeleider/Examinator: Prof. Dr. F. Kluijtmans 
Medebeoordelaar:  Dr. Ir. Chantal Savelsbergh
 2 
Inhoudsopgave 
Voorwoord           6 
Samenvatting            7 
 
1  Inleiding           9 
1.1  Probleemstelling van het onderzoek       9 
1.2  Doelstelling van het onderzoek       9 
1.3  Onderzoeksvragen        10 
1.4 Conceptueel model         13 
1.5 Leeswijzer          13 
 
2.  Literatuuronderzoek         14 
2.1  Motivatie         14 
2.1.1 Belang van werkmotivatie       15 
2.1.2 Verschillende soorten motivatie      15 
2.1.3 Motivatietheorieën       15 
2.1.3.1  Begin jaren van de 20ste eeuw    15 
2.1.3.2  De jaren ‘50       16 
2.1.3.3  De jaren ‘60 en ’70     17 
2.1.4 Conclusie motivatietheorieën       18 
2.1.5 Hoe motivatie meten       19 
2.1.5.1  De Motivational Questionaire    19 
2.1.5.2  De iWAM of metaprogramma-vragenlijst   19 
2.1.5.3  De werkmotivatie lijst     19 
2.1.5.4  Conclusie      20 
2.2. Bevlogenheid         20 
2.2.1 Wat is bevlogenheid       20 
2.2.2 Oorzaken van bevlogenheid      21 
2.2.3 Job- Demands- Resouces –model      22 
2.2.4 Relatie met arbeidsprestatie      23 
2.3. Werkfactoren als bepalende motivatiefactoren      24 
2.3.1. 10 factor list        24 
2.3.2 Meaning of work: 11 werkfacetten      25 
2.3.4 Motivatiefactoren van dit onderzoek     25 
 
3.  Methodologie           26 
  3 
3.1   Soort en aard van onderzoek       26 
3.2   Methode van onderzoek       27 
3.3   Methode van dataverzameling       27 
3.3.1 Demografische variabelen      27 
3.3.2   Bevlogenheid        29 
3.3.3   Werkfactoren        29 
3.3.4 Statistische analyses       30 
 
4. Resultaten          33 
4.1  Algemene variabelen         33 
4.2  Onderzoeksvragen         33 
4.2.1 OV 1: Welke invloed hebben werkfactoren op iemands bevlogenheid? 33 
4.2.1.1 Deelvraag 1: de gepercipieerde aanwezigheid van werkfactoren 
heeft een positief effect op de bevlogenheid   35 
4.2.1.2 Deelvraag 2: De relatie tussen het aantal aanwezige werkfactoren  
en bevlogenheid wordt medebepaald door de leeftijd  34 
4.2.1.3 Deelvraag 3: De relatie tussen het aantal aanwezige werkfactoren 
en bevlogenheid wordt medebepaald door het geslacht  36 
4.2.1.4 Deelvraag 4: De weging van de werkfactoren heeft een positief  
effect op de bevlogenheid     36 
4.2.1.5 Deelvraag 5: De relatie tussen de gewogen werkfactoren 
en bevlogenheid wordt medebepaald door de leeftijd  37 
4.2.1.6 Deelvraag 6: De relatie tussen de gewogen werkfactoren  
en bevlogenheid wordt medebepaald door het geslacht  38 
4.2.2 OV 2: Hebben de leeftijd en het geslacht een invloed op de schikking naar                  
              belangrijkheid van werkfactoren?     39 
4.2.2.1 Deelvraag 1: Jongere werknemer hebben andere gepercipieerde 
belangrijke werkfactoren dan oudere werknemers  40 
4.2.2.2 Deelvraag 2: Mannen hebben andere gepercipieerde belangrijke 
werkfactoren dan vrouwen     42 
 
5. Conclusie, discussie, aanbevelingen en praktische implicaties    45 
5.1  Conclusie         45 
5.2 Discussie         47 
5.3  Aanbevelingen         51 
5.4 Praktische implicaties        52 
5.5 Reflectie         52 
 
  4 
6. Literatuurlijst          53 
 
7. Bijlagen           61 
 
Lijst met bijlagen 
Figuur 1: Behoeftehïerarchie van Maslow…………… ………………………………………………………………………….….61 
Figuur 2: McClelland’s theory of needs……………….…………………………………………………………………..….…...…61 
Figuur 3:Herzberg’s Two factor model………………..………………………………………………………………………...……62 
Figuur 4: Hackman & Oldham’s Job characteristics model…………………………………………………………….….…62 
Figuur 5: Vroom’s expectancy model…………………..……………………………………………………………………………..63 
Figuur 6: Adam’s equity model………………………………………………………………………………………………..…….……63 
Figuur 7: Locke & Latham’s goal setting model………………………………………………………………….…...............63 
Figuur 8: De benadering van bevlogenheid in het huidig onderzoek………..………………………………….…..…64 
Figuur 9: WEB-model…………………………………………........………………………………….………………………..……….…64 
Figuur 10: Het JRD-model van bevlogenheid………..……………………………………………………………..…….…….…65 
 
Document 1: Vragenlijst met bijhorende brief.…………….……………………………………….……………………………66 
Document 2: Codeboek op construct- en itemniveau.……………………………………….…………………….…………71 
Overzicht 1: Organisatie waar de respondenten tewerkgesteld zijn.…………….………………………….…………77 
Overzicht 2: Geslacht van de respondenten………………………………….…………….……………………………………..77 
Overzicht 3: Leeftijd van de respondenten…………………………………...…………….……………………………..…..….77 
Overzicht 4: Mate van bevlogenheid…………………………………………….…………….………………………………………78 
Overzicht 5: Gemiddelde rangschikking van de werkfactoren van alle respondenten…………………………79 
Overzicht 6: Gemiddelde rangschikking van de werkfactoren gesplitst naar leeftijdscategorieën .…..…79 
Overzicht 7: Gemiddelde rangschikking van de werkfactoren gesplitst naar geslacht.………………………..83 
 
Grafiek  1: Mate van bevlogenheid………………………………...…………….……………….…………………………………..34 
Grafiek  2: Leeftijd van de respondenten………………………………...…………….…………………………………………..77 
Grafiek  3: Spreidingsdiagram: aantal aanwezige werkfactoren en bevlogenheid ………………………………78 
Grafiek  4: Spreidingsdiagram: gewogen score  werkfactoren en bevlogenheid ……………….………....….…78 
 
 
  5 
Lijst met tabellen 
Tabel 1a: Samenhang aantal aanwezige werkfactoren en bevlogenheid………………………………………..…..34 
Tabel 1b: Variantienalyse aantal aanwezige werkfactoren en bevlogenheid………………………………….…..34 
Tabel 2a: Samenhang aantal aanwezige werkfactoren en bevlogenheid opgesplitst naar de 6 
leeftijdscategorieën……………………………………………………………………………………………………………………………35 
Tabel 2b: Variantienalyse aantal aanwezige werkfactoren en bevlogenheid opgesplitst naar de 6  
leeftijdscategorieën…………………………………………………………………………………………………………………………….35 
Tabel 3a: Samenhang aantal aanwezige werkfactoren en bevlogenheid opgesplitst naar geslacht…....36 
Tabel 3b: Variantieanalyse aantal aanwezige werkfactoren en bevlogenheid opgesplitst naar 
geslacht….…………………………………………………………………………………………………………..……………………………..36 
Tabel 4a: Samenhang gewogen score werkfactoren en bevlogenheid……………………………………….……....37 
Tabel 4b: Variantieanalyse gewogen score werkfactoren en bevlogenheid……………………………….……....37 
Tabel 5a: Samenhang gewogen score werkfactoren en bevlogenheid opgesplitst naar de 6  
leeftijdscategorieën…………………………………………………………………………………………………………………………….37 
Tabel 5b: Variantieanalyse gewogen score werkfactoren en bevlogenheid opgesplitst naar de 6  
leeftijdscategorieën…………………………………………………………………………………………………………………………….38 
Tabel 6a: Samenhang gewogen score werkfactoren en bevlogenheid opgesplitst naar geslacht…….....39 
Tabel 6b: Variantieanalyse gewogen score werkfactoren en bevlogenheid opgesplitst naar 
geslacht………………………………………………………………………………………………………………………………………………39 
Tabel 7: Variantieanalyse leeftijdscategorieën………………………………………………………………………....….......41 
Tabel 8: Turkey HSD test leeftijdscategorieën…………………………………………………………………………….…......42 
Tabel 9: T-toets voor de rangschikking van werkfactoren opgesplitst naar geslacht……….…………..........44 
 6 
Voorwoord 
 
Deze scriptie die ik als Master in de Managementwetenschappen dien te maken, is de laatste stap ter 
voltooiing van mijn opleiding tot volwaardig Human Resource Manager. Het is een werk van lange 
adem geweest, maar het was allemaal de moeite waard. Uiteraard is deze scriptie niet alleen door mij 
tot stand gekomen en via deze weg wil ik even de tijd nemen om iedereen te bedanken die mij 
ondersteunde tijdens het maken van deze scriptie. 
Eerst en vooral wil ik Professor Dr. F. Kluijtmans bedanken, die me met zijn richtlijnen en geduldige 
correcties op de juiste weg gezet en gehouden heeft. Vanaf de eerst scriptiebijeenkomst tot aan mijn  
scriptieverdediging kon ik steeds rekenen op zinvolle feedback. Ook bedankt aan mijn 
medebeoordelaar Dr. Ir. Chantal Savelsbergh, die de tijd nam om mijn scriptie te lezen en beoordelen. 
Verder zou ik ook een woordje van dank willen richten aan alle werknemers van Nv Kumpen 
Wegenbouw en Nv. Keramo Steinzeug die mijn vragenlijst hebben ingevuld. In het bijzonder wil ik de 
Human Resource Manager van Nv. Kumpen Wegenbouw Marco Inglese bedanken voor zijn tijd en 
ondersteuning. 
Tot slot wil ik ook een kort dankwoordje aan mijn familie betuigen. Eerst en vooral wil in mijn papa 
bedanken voor de financiële en morele steun gedurende mijn studies en het schrijven van deze 
scriptie. Daarnaast wil ik mijn papa zijn vrouw bedanken want ze heeft steeds heel geïnteresseerd mijn 
scriptie na gelezen en verbeterd. Ook wil in mijn beste vriendin Elena bedanken dat ze mij er tijdig op 
attent maakte dat ik een deadline tegemoet ging en mij steeds wist te motiveren. Tot slot wil ik mijn 
vriend Frédéric bedanken voor mij moed in te spreken wanneer het even niet vlotte en voor mij rust te 
geven op de momenten dat ik deze even kwijt was.  
  7 
Samenvatting 
 
Al sinds het ontstaan van organisaties blijkt het motiveren van werknemers geen koud kunstje te zijn. 
Uit de literatuur blijkt dat motivatie een complex begrip is en bovendien niet gemakkelijk te 
beïnvloeden is. De reden hiervoor is dat men motivatie niet direct kan meten (Vinke, 1997). Aangezien 
iemands motivatieniveau achterhalen een belangrijk onderdeel uit maakt van deze scriptie, moesten 
we naar een ander begrip uit de positieve psychologie teruggrijpen namelijk ‘bevlogenheid’. 
Bevlogenheid wordt in dit onderzoek gedefinieerd als een werkgerelateerd welbevinden dat 
gekenmerkt wordt door een hoge vitaliteit, toewijding en absorptie. De keuze voor dit begrip lag voor 
de hand daar er een sterke link is tussen bevlogenheid en motivatie. Bevlogen werknemers blijken 
intrinsiek gemotiveerd te zijn, we concluderen dit uit het feit dat bevlogen mensen werken leuk vinden 
en hun doelen nastreven omdat die passen bij hun persoonlijke interesses en opvattingen. Bovendien 
blijkt bevlogenheid perfect meetbaar met behulp van de Utrechtse bevlogenheidschaal (Schaufeli & 
Bakker, 2003, 2004).  
In de legio aan motivatietheorieën vinden we enkele modellen terug, die zich niet richtten op de rol 
van individuele persoonlijke verschillen in motivatie, maar de nadruk leggen op het werk zelf. Herzberg 
Motivatie-Hygiëne theorie van 1959 vormt dan ook de basis van ons onderzoek. Uit de literatuur 
stelde we vast dat door andere auteurs reeds veel onderzoek verricht was naar het identificeren van 
belangrijke werk motivatiefactoren binnen organisaties. Ook naar het begrip bevlogenheid werd 
recent veel onderzoek verricht. Hieruit bleek dat de aanwezigheid van werkgerelateerde hulpbronnen 
of energiebronnen een positief effect hadden op iemands bevlogenheid. Tussen die werkgerelateerde 
hulpbronnen vonden we ook belangrijke werkfactoren terug die geïdentificeerd waren in andere 
onderzoeken zoals bijvoorbeeld autonomie, sociale ondersteuning van collega’s,.. . Aangezien we een 
link tussen beide onderzoeken ontdekt hadden, leek het interessant om de onderzoeken naar 
belangrijke werkfactoren en bevlogenheid verder aan elkaar te gaan koppelen. Deze scriptie heeft als 
opzet te achterhalen of werkfactoren een invloed hebben op bevlogenheid en of deze veronderstelde 
relatie gemodereerd wordt door de leeftijd en het geslacht van werknemers. Daarnaast gaan we ook 
kijken of de leeftijd en het geslacht een invloed hebben op de rangschikking naar belangrijkheid van 
werkfactoren. 
In onze kwantitatieve empirische studie van 2 bedrijven Nv. Kumpen Wegenbouw en Nv. Keramo 
Steinzeug werd gebruik gemaakt van een zelfrapporteringsvragenlijst om de 8 hypothesen te toetsen. 
Onze steekproef bevat 80 werknemers, waarvan 44 mannen en 36 vrouwen. Van de respondenten is 
45 % te werkgesteld bij Nv. Kumpen Wegenbouw en 55 % bij Nv. Keramo Steinzeug. Bij 86% van de 
respondenten stelden we een gemiddelde tot hoge mate van bevlogenheid vast.  
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Bij de beantwoording van de eerste onderzoeksvraag hebben we werkfactoren telkens vanuit 2 
verschillende standpunten bekeken namelijk ‘het aantal gepercipieerde aanwezige werkfactoren’ en 
‘de gewogen score van de werkfactoren’. Onze hypotheses ‘iemand waarbij veel werkfactoren 
aanwezig zijn, heeft een hoge bevlogenheidscore ’ en ‘iemand met een hoge gewogen score van 
werkfactoren, heeft een hoge bevlogenheidscore’ werden beide bevestigd.  Ons onderzoek naar de 
invloed van de leeftijd op de relatie ‘gewogen werkfactoren - bevlogenheid’ en de relatie ‘aantal 
aanwezige werkfactoren – bevlogenheid’ leidde tot de verwerping van de hypothesen. Er werd geen 
significant verschil waargenomen voor de verschillende leeftijdsgroepen. De leeftijd daarentegen 
bleek wel een invloed te hebben op de relatie ‘gewogen werkfactoren - bevlogenheid’ en ‘het aantal 
aanwezige werkfactoren – bevlogenheid’. De hypothesen ‘het verband tussen aanwezige werkfactoren 
en bevlogenheid, is sterker bij mannelijke werknemers en de hypothese ‘ het verband tussen gewogen 
werkfactoren en bevlogenheid is sterker bij mannelijke werknemers’, werden beide bevestigd. 
Bij de tweede onderzoeksvraag zijn we enkel gaan kijken naar de rangschikking naar belangrijkheid van 
werkfactoren en de eventuele invloed van het geslacht en de leeftijd hierop. Er werd een significant 
verschil in rangschikking tussen beide seksen gevonden voor de werkfactoren ‘betrokken worden met 
de organisatie’ en ‘passende werkuren’. Wat de leeftijdscategorieën betreft werd een significant 
verschil in de rangschikking gevonden voor de werkfactoren: ‘tactvolle discipline’, ‘betrokken worden 
met de organisatie’, ‘veel gelegenheid om nieuwe dingen te leren’ en ‘passende werkuren’. Vervolgens 
zijn we gaan kijken waar deze verschillen in gemiddeldes zich voordeden. Voor ‘betrokken worden met 
de organisatie’ bevinden deze verschillen zich tussen de categorieën: ‘jonger dan 30 jaar’ en ‘ouder 
dan 50 jaar’, ‘tussen de 31 en 35 jaar’ en ‘ouder dan 50 jaar’. Bij ‘veel gelegenheid om nieuwe dingen 
te leren’ bevinden ze zich tussen de categorieën: ‘jonger dan 30’ en ‘tussen 46 en 50 jaar’, ‘jonger dan 
30’ en ‘ouder dan 50 jaar’, ‘tussen 31 en 35 jaar’ en ‘tussen 46 en 50 jaar’. Voor de andere twee 
werden tussen de leeftijdscategorieën geen verschillen in gemiddeldes waargenomen.  
Een belangrijke beperking van ons onderzoek is dat de steekproef niet heel erg groot en representatief 
is, waardoor de generaliseerbaarheid en de validiteit van de resultaten in gedrang komt. Nu hebben 
we om praktische reden ons beperkt tot twee casusbedrijven binnen één bepaalde sector, maar naar 
de toekomst toe moeten meerdere bedrijven uit verschillende sectoren met het onderzoek betrokken 
worden. We moeten dus voorzichtig zijn in onze uitspraken wat de resultaten betreft, aangezien de 
generaliseerbaarheid niet optimaal is. De validiteit en betrouwbaarheid van de resultaten kan vergroot 
worden door een longitudinale studie te voeren, waarbij men op verschillenden momenten peilt naar 
het effect van werkfactoren op bevlogenheid.  
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Hoofdstuk 1: Inleiding  
1.1  Probleemstelling van het onderzoek  
De probleemstelling van het onderzoek luidt: “Hebben werkfactoren een invloed op de werkmotivatie 
van werknemers?” We gaan dus kijken welke werkfactoren we kunnen identificeren, die volgens 
onderzoek werknemersmotivatie kunnen beïnvloeden. Deze onderzoeksvraag wordt vervolgens 
getoetst aan een casestudie van twee organisaties.  
1.2  Doelstelling van het onderzoek 
Al sinds het ontstaan van organisaties blijkt het motiveren van werknemers geen koud kunstje te zijn. 
Veel onderzoekers hebben verschillende motivatietheorieën en bijhorende modellen ontwikkeld, 
waarin men de werknemersmotivatie tracht te verklaren. Vertrekkende vanuit deze verschillende 
theorieën, hebben andere auteurs de belangrijkste werk motivatiefactoren binnen een organisatie 
geïdentificeerd. In dit onderzoek willen we iemands motivatieniveau achterhalen en kijken of bepaalde 
werkfactoren daarop een invloed kunnen uitoefenen. Maar in de literatuur vonden we geen 
betrouwbare, valide manier om direct iemands motivatieniveau te meten. Daarom zijn we in de 
literatuur op zoek gegaan naar een alternatieve manier om motivatie te kunnen bepalen. Een begrip 
uit de literatuur dat een sterke link had met motivatie en tevens heel goed meetbaar bleek, was 
“bevlogenheid”. Waarom we voor bevlogenheid gekozen hebben om in dit onderzoek motivatie te 
vervangen, wordt in het literatuurhoofdstuk nader toegelicht.  
In dit onderzoek willen we een antwoord krijgen op 2 centrale onderzoeksvragen: (1) “Welke invloed 
hebben werkfactoren op iemands bevlogenheid?” en (2) “Hebben de leeftijd en het geslacht een 
invloed op de schikking naar belangrijkheid van werkfactoren?”. Om een antwoord op deze centrale 
onderzoeksvragen te krijgen, gaan we werken met deelvragen. Voor onderzoeksvraag 1 zijn er 6 
deelvragen geformuleerd, en voor onderzoeksvraag 2 hebben we 2 deelvragen geformuleerd.  
Er zijn verschillende reden waarom het ons interessant leek om te onderzoeken of werkfactoren een 
invloed hebben op bevlogenheid (OV1). Een eerste reden is dat onderzoek aangetoond heeft dat 
bevlogenheid een positief verband heeft met arbeidsprestaties (Bakker et al., 2004; Salanova, et al., 
2005; Schaufeli et al., 2006; Halbesleben en Wheeler, 2008; Xanthopoulou, et al., 2009). Omdat 
bevlogen werknemers intrinsiek gemotiveerd zijn, gaan ze hun werkdoelen beter en sneller bereiken 
en op lange termijn ook beter gaan presteren (Bakker, 2009; Schaufeli et al., 2001). Daarnaast blijkt uit 
de literatuur dat naar mate men meer werkgerelateerde hulpbronnen ter beschikking heeft, men 
meer bevlogen gaat zijn. Het is dus vooral voor de werknemers en hun Human Resource managers 
opportune om te kijken naar de eventuele invloed van werkfactoren op iemands motivatie of iemands 
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bevlogenheid. Een tweede reden waarom voor deze onderzoeksvraag gekozen werd, schuilt in het feit 
dat iemands motivatie beïnvloeden geen sinecure blijkt te zijn, maar dat werkfactoren zoals een 
interessante job, veel afwisseling, mogelijkheden om dingen te leren, … wel relatief eenvoudig te 
verbeteren zijn. Indien ons onderzoek aantoont dat er een verband is tussen werkfactoren en 
bevlogenheid, kan men dus de bevlogenheid van werknemers verhogen door enkele relatief 
eenvoudige aanpassingen in de job zelf door te voeren.  
De tweede centrale onderzoeksvraag van deze studie werd gekozen om willen van zijn praktische 
relevantie. Voor de casusbedrijven was het interessant om te kijken welke werkfactoren hun 
werknemers belangrijk achten en welke door hen minder belangrijk geacht worden. Daarnaast bleekt 
uit eerdere literatuur dat er verschillen in rangschikking naar belangrijk werden waargenomen tussen 
mannen en vrouwen, tussen leeftijdscategorieën, functies, … In dit onderzoek hebben we ons beperkt 
tot twee variabelen namelijk geslacht en leeftijd.  
1.3  Onderzoeksvragen 
Bij de 1ste deelvraag van onderzoeksvraag 1, gaan we kijken of er een positief verband bestaat tussen 
het aantal gepercipieerde aanwezige werkfactoren en iemands bevlogenheid. We gaan er vanuit dat 
werknemers die meer werkfactoren als aanwezig percipiëren, meer bevlogen zullen zijn. Omdat ze 
veel werkfactoren in hun job terugvinden, gaan ze ook positiever ingesteld zijn, liever naar het werk 
komen, hun werk als inspirerend ervaren,… Vervolgens denken we een onderscheid te kunnen maken 
tussen de seksen en tussen leeftijdsgroepen. Mannen met weinig aanwezige werkfactoren zullen 
minder bevlogen zijn dan de vrouwen met weinig aanwezige werkfactoren. Met andere woorden, voor 
mannen hebben het aantal aanwezige werkfactoren meer effect op de bevlogenheid dan voor 
vrouwen. Bij jongere werknemers hebben het aantal aanwezige werkfactoren meer effect op de 
bevlogenheid dan bij de oudere werknemers. In een volgende stap bekijken we dus of de leeftijd en 
het geslacht een invloed hebben op de hierboven vermelde relatie tussen het aantal gepercipieerde 
aanwezige werkfactoren en bevlogenheid (2de en 3de deelvraag). We hebben voor de subgroepen 
leeftijd en geslacht gekozen, enerzijds omdat we deze in reeds gevoerde onderzoeken (Herzberg et al. 
(1957); Kovach (1980, 1986); Wiley (1997); Harpaz (1990); Bakker & Schaufeli (1999)) naar motivatie 
terug vonden en anderzijds omdat deze voor de bedrijven relevant bleken.  
Met deelvraag 4 trachten we te achterhalen of er een positief verband bestaat tussen de waardering 
van werkfactoren en bevlogenheid. Ons uitgangspunt hier is dat werknemers die meer belangrijk 
geachte werkfactoren in hun job terug vinden, meer bevlogen zullen zijn. Met deelvragen 5 en 6 gaan 
we kijken of de leeftijd en het geslacht ook hier een invloed hebben op de veronderstelde relatie 
tussen de waardering van werkfactoren en bevlogenheid. We voorspellen dat mannen met weinig 
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aanwezige belangrijk geachte werkfactoren minder bevlogen zullen zijn dan de vrouwen met weinig 
aanwezige belangrijk geachte werkfactoren. Met andere woorden voor vrouwen heeft de afwezigheid 
van belangrijk geachte werkfactoren minder effect op de bevlogenheid dan bij de mannen. Bovendien 
heeft de aanwezigheid van belangrijk geachte werkfactoren meer effect op de bevlogenheid bij 
jongere werknemers dan bij de oudere werknemers. 
Onderzoeksvraag 1 (OV1): Welke invloed hebben werkfactoren op iemands bevlogenheid?  
 
 
 
 
 
 
Figuur 1: Het effect werkfactoren op bevlogenheid en de invloed van leeftijd en geslacht op dat verband  
 Deelvraag 1: De gepercipieerde aanwezigheid van werkfactoren heeft een positief effect op de 
bevlogenheid. 
 Hypothese 1: Iemand waarbij veel werkfactoren aanwezig zijn, heeft een hoge 
bevlogenheidscore.  
 Deelvraag 2: De relatie tussen het aantal aanwezige werkfactoren en bevlogenheid wordt 
medebepaald door de leeftijd. 
 Hypothese 2: Het verband tussen aanwezige werkfactoren en bevlogenheid is sterker bij 
jonge werknemers. 
 Deelvraag 3: De relatie tussen het aantal aanwezige werkfactoren en bevlogenheid wordt 
medebepaald door het geslacht. 
 Hypothese 3: Het verband tussen aanwezige werkfactoren en bevlogenheid is sterker bij 
mannelijke werknemers. 
 Deelvraag 4: De weging van de werkfactoren heeft een positief effect op de bevlogenheid. 
 Hypothese 4: iemand met een hoge gewogen score van werkfactoren, heeft een hoge 
bevlogenheidscore. 
 Deelvraag 5: De relatie tussen de gewogen werkfactoren en bevlogenheid wordt medebepaald 
door de leeftijd. 
Werkfactoren 
 
Waardering van de factoren 
 
Aantal gepercipieerde aanwezige factoren 
 
Bevlogenheid 
 
 
Geslacht 
Leeftijd 
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 Hypothese 5: Het verband tussen gewogen werkfactoren en bevlogenheid is sterker bij 
jonge werknemers. 
 Deelvraag 6: De relatie tussen de gewogen werkfactoren en bevlogenheid wordt medebepaald 
door het geslacht 
 Hypothese 6: Het verband tussen gewogen werkfactoren en bevlogenheid is sterker bij 
mannelijke werknemers. 
 
Zoals eerder vermeld gaan we bij onderzoeksvraag 2 de waardering van werkfactoren, of anders 
geformuleerd de rangschikking naar belangrijkheid verder onder de loep nemen. Met de 2 
geformuleerde deelvragen trachten we te achterhalen of er een direct verband bestaat tussen de 
leeftijd, geslacht en de rangschikking naar belangrijkheid of waardering van werkfactoren. Met andere 
woorden: “Vinden mannen andere werkfactoren belangrijker dan vrouwen?” en “Zijn er verschillen in 
rangschikking waar te nemen tussen jonge en oudere werknemers?”. Eerdere onderzoeken hebben 
aangetoond dat voor de variabelen geslacht en leeftijd significante verschillen in rangschikking naar 
belangrijkheid werden waargenomen. Binnen dit theoretisch kader zal een casestudy uitgebouwd 
worden voor de organisaties Nv. Kumpen Wegenbouw en Nv. Keramo Steinzeug. 
Onderzoeksvraag 2 (OV2): Hebben de leeftijd en het geslacht een invloed op de schikking naar 
belangrijkheid van werkfactoren? 
 
 
 
Figuur 2: Het effect van leeftijd, geslacht, organisatieniveau op rangschikking van werkfactoren 
 
 Deelvraag 1: Jongere werknemer hebben andere gepercipieerde belangrijke werkfactoren dan 
oudere werknemers. 
 Hypothese 1: Er is een significant verschil tussen de rangschikking van de werkfactoren 
wat betreft de leeftijd. 
 Deelvraag 2: Mannen hebben andere gepercipieerde belangrijke werkfactoren dan vrouwen. 
  Hypothese 2: Er is een significant verschil tussen de rangschikking van de werkfactoren 
wat betreft het geslacht. 
 
 
Werkfactoren 
Rangschikking naar belangrijkheid  
of  
(de waardering van de factoren)  
Geslacht 
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1.4 Conceptueel model  
De verbanden die we in onderzoeksvraag 1 gaan onderzoeken zijn hieronder in het conceptueel model 
in het blauw aangeduid. De verbanden die we met onderzoeksvraag 2 onder de loep gaan nemen 
werden hier in dit conceptueel in het paars aangeduid. 
  
 
 
 
 
 
1.5 Leeswijzer  
In het volgende hoofdstuk, het literatuuronderzoek, worden de begrippen die centraal staan in dit 
onderzoek namelijk motivatie, bevlogenheid en werkfactoren uitgebreid besproken. In het derde 
hoofdstuk wordt de methodologie van het onderzoek uiteengezet. Vervolgens gaan we in hoofdstuk 4 
de resultaten van de getoetste hypothesen bespreken en analyseren. In het vijfde en laatste hoofdstuk 
worden de conclusies en de bevindingen van het onderzoek uiteengezet. Ook worden enkele sterktes 
en zwaktes van het onderzoek aangehaald en sluiten we af met enkele praktische implicaties. 
Werkfactoren 
Bevlogenheid 
 
 
Geslacht 
Leeftijd 
 
 
 
Aantal aanwezige factoren 
Waardering van factoren 
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 Hoofdstuk 2: Literatuuronderzoek  
2.1. Motivatie 
Het woord ‘motivatie’ vindt zijn oorsprong in het Latijn. Het is afgeleid van het Latijnse werkwoord 
‘movere’, wat verplaatsen betekent. Motivatie wordt in Van Dale omschreven als "het geheel van 
factoren (ook aandriften en beweegredenen) waardoor gedrag gestimuleerd en gericht wordt”. 
Motivatie verwijst naar psychologische krachten, welke mensen aanzetten tot actie ondernemen. 
Volgens Locke & Latham (2004) verwijst motivatie naar enerzijds interne factoren die aanzetten tot 
actie en anderzijds naar externe factoren die fungeren als beweegreden om actie te ondernemen. 
Iemands motivatie verklaart waarom een individu op een bepaald moment een doelbewust gedrag of 
actie stelt. De mate van motivatie gaat ook bepaalde aspecten van de actie die men wil ondernemen, 
beïnvloeden. Deze aspecten zijn: de effort (lees: intensiteit) die je in de actie steekt, de persistence 
(lees: duur) van de actie, en als derde de choice (lees: richting) van je actie (Locke & Latham, 2004). 
Motivatie is geen karaktereigenschap of persoonlijk kenmerk. Het is niet zo dat sommige mensen het 
wel vertonen, en anderen niet (Lens & Vansteenkiste, 2006). Motivatie blijkt dus een complex begrip 
te zijn en bovendien heeft de praktijk aangetoond dat het niet gemakkelijk is om motivatie te 
beïnvloeden. De reden hiervoor is dat men motivatie niet direct kan meten (Vinke, 1997).  
2.1.1 Belang van werkmotivatie  
Dezer dagen is performance of de resultaten van een organisatie van groot belang. En hoe men het 
ook draait of keert, het zijn uiteindelijk de werknemers die resultaten tot stand brengen. Elke 
organisatie heeft uiteraard als doel zijn performance te verbeteren, en om dit te kunnen doen, gaat 
men de individuele performance van de werknemers moeten verbeteren. Om de individuele 
performance te kunnen verbeteren moet men eerst achterhalen wat die individuele performance 
allemaal inhoudt. Boxall & Purcell (2003) hebben als eersten een individuele performance vergelijking 
ontwikkeld, waarbij zij motivatie zien als een integraal onderdeel van de performance vergelijking P = 
f(A, M, O). Volgens hen bestaat individuele performance uit de abilities (lees: bekwaamheden, de A in 
de vergelijking) van een individu, de motivatie (M in de vergelijking) van een individu en tot slot de 
opportuniteiten (O in de vergelijking) die ter beschikking worden gesteld om te kunnen presteren. 
Aangezien motivatie een belangrijk onderdeel uitmaakt van de individuele performance en deze de 
algemene performance van de organisatie gaat meebepalen, moet er voldoende aandacht besteed 
worden aan de motivatie van werknemers.  
 
  15 
2.1.2 Verschillende soorten motivatiefactoren   
Uit de literatuur blijkt dat de motivatie voor een bepaalde taak / job bepaald wordt door intrinsieke 
en extrinsieke factoren. Intrinsieke factoren zijn factoren welke men zelf genereert en waardoor men 
een bepaalde actie onderneemt omdat men dat zelf verkiest. Men is gemotiveerd door de activiteit 
zelf, en men gaat op zoek naar uitdagingen om zo nieuwe dingen te ontdekken en te leren. Veel 
verantwoordelijkheid, de vrijheid om iets te ondernemen, de gelegenheid om kennis en vaardigheden 
te gebruiken en verder te ontwikkelen, uitdagend en interessant werk, mogelijkheden tot 
bevordering,… zijn enkele intrinsieke factoren die men vaak in de literatuur terugvindt. Wanneer 
iemand het uitvoeren van de taak als belonend beschouwd spreken we dus van intrinsieke motivatie. 
Intrinsieke motivatie is van groot belang want het heeft een groot en langdurig effect. Extrinsieke 
factoren echter hebben een andere grondslag, met name: Wat wordt er gedaan om mensen te 
motiveren? Men onderneemt een bepaalde actie, omdat men een bepaald resultaat wil 
bewerkstelligen zoals bijvoorbeeld het verkrijgen van een beloning of promotie, of het vermijden van 
een straf. Deze soort motivatie heeft een direct en krachtig effect, maar dat effect is meestal niet van 
lange duur (Meyer, Becker & Vandenberge, 2004). Hoewel de voorkeur gegeven wordt aan 
intrinsieke motivatie hoeft extrinsieke motivatie niet steeds negatief te zijn en kan zij aanleiding 
geven tot intrinsieke motivatie.  
2.1.3 Motivatietheorieën  
In de literatuur vindt men legio motivatietheorieën terug, die elk op hun manier het gedrag van een 
individu proberen te verklaren. We hebben ons hier beperkt tot de volgens ons als belangrijk 
gepercipieerde theorieën. Om een duidelijk inzicht te krijgen in de evolutie van de motivatietheorieën, 
wordt hier een opsplitsing gemaakt in 3 periodes: begin van de 20ste eeuw, de jaren ‘50 en de jaren 
‘60 – ‘70.  
2.1.3.1  Begin jaren van de 20ste eeuw 
De eerste motivatietheorie die een belangrijke rol gespeeld heeft, was de instincttheorie van 
psychologen Freud & McDougall (1908). Zij betoogden dat gedrag voornamelijk voortkomt uit 
bepaalde instincten (angst, jaloezie, nieuwsgierigheid,..) die aangeboren zijn. Taylor, die het Taylorism 
ontwikkelde, daarentegen had een heel andere visie op motivatie. Volgens hem functioneert een 
mens zoals een machine en het geven van een financiële vergoeding, die evenredig is met hun 
geleverde prestatie, was volgens hem voldoende motiverend (Taylor, 1911). De grootste tekortkoming 
van deze aanpak was dat men buiten beschouwing liet dat mensen bepaalde gevoelens en behoeften 
hebben. 
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 2.1.3.2  De jaren ‘50  
In de tweede periode gaan theoretici motivatie vanuit een andere invalshoek bekijken. De theorieën 
die tijdens deze periode ontstonden, worden ook wel ‘content’ of inhoudstheorieën genoemd, omdat 
ze als doel hadden bepaalde factoren te identificeren die geassocieerd worden met motivatie. 
Maslow‘s behoeftehiërarchie theorie van 1954 was één van de invloedrijkste theorieën, die zijn 
stempel gedrukt heeft op het denken over arbeidsmotivatie (Watson, 1986). Maslow opperde dat 
wanneer individuen zich ontwikkelen, ze telkens andere behoeften zullen vertonen, men kruipt al het 
ware een ladder van 5 behoefteniveaus op (zie bijlage, figuur 1). Elk mens heeft basisbehoeften of 
fysiologische behoeften (het laagste niveau van de hiërarchie) van voortbestaan waaraan voldaan 
moet worden. Nadat voldaan is aan deze basisbehoeften, zullen mensen zich volgens Maslow 
achtereenvolgens richten op bevrediging van hogere niveaus van behoeften om tenslotte tot het 5de 
en hoogste niveau van de hiërarchie te komen, namelijk zelfactualisatie (Watson, 1986).  
Een tweede belangrijke behoeftetheorie in diezelfde periode is McClelland’s model. McClelland stapte 
af van het hiërarchie concept en opperde dat mensen drie behoeften aanleren of verwerven  door 
middel van levenservaringen (Steers et al, 2004; Schermerhorn et al, 1995). Deze behoeften zijn 
volgens hem belangrijk om het menselijk gedrag te begrijpen. Deze behoeften zijn achievement (lees: 
prestatie of succes), affiliation (lees: verwantschap) en power (lees: macht) (zie bijlage, figuur 2). 
Zowel Maslow als McClelland richtten zich vooral op de rol van individuele verschillen in motivatie, 
Herzberg (1959) daarentegen legde de nadruk op het werk zelf. Om beter de werknemers attitudes en 
motivatie te kunnen begrijpen, probeerde hij te achterhalen hoe ‘work activities’ en ‘the nature of the 
job’ iemands motivatie konden beïnvloeden (Steers et al, 2004). Zijn studie had als opzet de 
belangrijke factoren in iemand werkomgeving (lees: werkfactoren) te identificeren, die tevredenheid 
en/of ontevredenheid kunnen veroorzaken en dus uiteindelijke meebepalend gaan zijn voor de 
motivatie. Als onderzoeksmethode koos Herzberg voor interviews, waarin aan de respondenten werd 
gevraagd om werkgerelateerde situaties te beschrijven waarbij men tevreden of vernoegd was. Aan de 
hand van deze verschillenden situaties werden de belangrijke werkfactoren geïdentificeerd. In zijn 
onderzoek werden in totaal 203 respondenten geïnterviewd, die te werkgesteld in verschillende 
soorten en grootte van ondernemingen. Een belangrijke vaststelling van zijn onderzoek was dat de 
factoren die bepalen of het werk motiverend is, verschillen van de factoren die bepalen of het werk 
demotiverend is. Om deze reden ontwikkelde hij het de motivatie - hygiëne theorie, oftewel het ‘Two 
factor Model’, waarin hij een duidelijk onderscheid maakt tussen enerzijds context of hygiëne 
factoren, die in hem als dissatisfiers (lees: leiden tot ontevredenheid ) beschouwde, en anderzijds de 
inhoud- of motivatiefactoren, die hij als satisfiers (lees: leiden tot tevredenheid) beschouwde 
(Herzberg, Mausner & Snyderman 1959). (zie bijlage, figuur 3). Hygiëne factoren zijn extrinsieke 
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factoren en hebben te maken met de randvoorwaarden voor de job. Enkele voorbeelden zijn loon, 
status, veiligheid, fysieke werkomstandigheden, bedrijfsregels, relatie met peers/supervisor, benefits 
en werkzekerheid. Motivatiefactoren zijn intrinsieke factoren, deze hebben te maken met de inhoud 
en doelstellingen van de job zelf. Enkele voorbeelden zijn onder andere achievement, erkenning, groei, 
promotie, verantwoordelijkheid en werkinhoud zelf. Volgens Herzberg zal het verbeteren van hygiëne 
factoren niet leiden tot werknemerstevredenheid, het zal enkel voorkomen dat werknemers 
ontevreden zijn. Om werknemerstevredenheid te bekomen moeten ook de motivatiefactoren 
verbeteren. Enkel deze factoren kunnen leiden tot werknemerstevredenheid omdat ze de behoefte 
van een individu tot zelfactualisatie in zijn job bevredigen. (Watson, 1986; Schermerhorn et al, 1995). 
Verrassend is wel dat Herzberg het loon als een hygiëne factor beschouwde. Uit zijn onderzoek bleek 
dat een laag loon werknemersontevredenheid met zich meebrengt, maar enkel een hoger loon 
toekennen, zal geen tevredenheid of motivatie met zich meebrengen (Schermerhorn et al, 1995). 
Hackman en Oldham (1980) breidden Herzberg’s theorie uit door een nieuw model – ‘The job 
characteristics model of motivation and job design’ - te ontwikkelen, waarin ze specifieke 
werkkarakteristieken en psychologische processen oplijstten, die de werknemerstevredenheid en de 
motivatie om zichzelf te overtreffen, kunnen verhogen (Locke & Latham, 2004). Hackman en Oldham 
stellen dat om werknemers intrinsiek te motiveren t.a.v. hun job: (1) de werknemer zich 
verantwoordelijk moet voelen voor de resultaten die het uitvoeren van de job met zich meebrengt, (2) 
de job moet als betekenisvol ervaren worden, (3) de werknemer moet er zich van bewust zijn hoe 
effectief hij of zij effort omzet in performance (Ramlall, 2004). Om als betekenisvol ervaren te worden 
moet een job: (1) voldoende verschillende skills aanbod laten komen (lees: skill variety), (2) men moet 
van het begin tot het einde verantwoordelijk zijn voor die bepaalde taak (lees: task identity) en (3) de 
uitgevoerde taak moet van belang zijn voor de onderneming of voor andere mensen (lees: task 
significance). Hackman en Oldham stellen dat iemands motivatie verhoogd kan worden door kleine 
basis veranderingen door te voeren in de job zelf.  
2.1.3.3  De jaren ‘60 en ‘70 
Midden jaren ‘60 ontstond een derde en nieuwe aanpak om werkmotivatie te bestuderen: de 
procestheorieën. Werkmotivatie wordt nu beschouwd als een dynamisch proces dat mensen 
doorlopen in een veranderlijke omgeving (Watson, 1986; Steers et al, 2004). Een aftakking van deze 
procestheorieën zijn de cognitieve motivatietheorieën, waarbij men het gedachteproces te 
doorgronden dat een persoon doorloopt wanneer hij een bepaald gedrag vertoont op de werkplek 
(Steers et al, 2004). Één van de meest gekende cognitieve theorieën is de ‘expectancy theory’ of het 
VIE (Valence-Instrumentality-Expectancy) model van Vroom (1964). Volgens deze theorie wordt de 
werkmotivatie bepaald door de perceptie van het individu dat ‘effort’ (lees: inspanning) zal leiden tot 
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‘performance’ en dat deze ‘performance’ zal leiden tot bepaalde ‘outcomes’ (lees: resultaten, 
beloningen) (zie bijlage, figuur 5). Hoe positiever de outcomes ervaren worden, hoe meer een 
werknemer gemotiveerd zal zijn en omgekeerd. (Steers & Porter, 1991). De theorie kaart 3 belangrijke 
werknemerspercepties aan die de inspanning (lees: effort) om een bepaald gedrag te stellen gaan 
bepalen, namelijk ‘expectancy’ (lees: verwachting of probabiliteit van het gewenste resultaat), 
‘instrumentality’ (lees: instrumentaliteit van het gedrag of het gewenste resultaat) en ‘valence’ (lees: 
geanticipeerde waarde van het doel).  
Een andere belangrijke cognitieve theorie is Adams ‘equity theorie’ (1963). Zijn theorie gaat er van uit 
dat werknemers op de werkvloer streven naar equity (lees: billijkheid) bij zichzelf en ten opzichte van 
andere werknemers (Lindner, 1998). De theorie baseert zich op de uitwisselingsrelatie tussen 
werknemers input (wat men bijbrengt tot de relatie bvb: effort en loyalty) en outcomes (wat men 
terugkrijgt van de relatie bvb.: loon, promotie, extra legale voordelen) (zie bijlage, figuur 6). Wanneer 
een werknemer zijn ‘outcomes’ en ‘inputs’ vergelijkt met die van een medewerknemer en deze 
worden door hem als gelijk waargenomen, dan is er sprake van ‘justice’ en ‘fairness’ waardoor de 
werknemer ’s motivatie gegarandeerd wordt (Dreher & Dougherty; 2002). Uit Herzberg onderzoek van 
1959 bleek ook dat het belangrijk was om een gevoel van oneerlijkheid of oneerlijke behandeling te 
vermijden om motivatie te kunnen bekomen. 
Een derde theorie welke zijn oorsprong vond in de late jaren ‘60, is Locke & Latham ’s ‘goal-setting 
theorie’ (zie bijlage, figuur 7). Zij ontdekten dat het vooropstellen van bewuste doelen als motivator 
werkt bij het uitvoeren van de werktaak (Locke & Latham, 2004). Verder toonde hun onderzoek aan 
dat naast de specifiteit en moeilijkheid van doelen ook de ‘commitment’ (lees: verbintenis ) t.a.v. 
doelen het uitvoeren van de werktaak verhoogt (Steers et al, 2004). 
Tijdens deze 3de periode (in de jaren 70) vond nog een belangrijke ontwikkeling in motivatietheorieën 
plaats. Onderzoekers hadden meer aandacht voor de rol van sociale cognitie en ‘self-efficacy’ in 
motivatie. Onder self-efficacy verstaan we het vermogen en de overtuiging om adequaat en efficiënt 
te handelen in een gegeven situatie. Hoe hoger het gevoel van self-efficacy, hoe groter de motivatie 
tot handelen. In 1997 ontwikkelde Bandura de ‘Social cognitive theorie’, waarin hij opperde dat 
zelfvertrouwen aan de basis ligt van een individu’s motief of prikkel om een bepaalde actie te 
ondernemen of om een bepaald gedrag te stellen (Steers et al, 2004).  
2.1.4 Conclusie motivatietheorieën  
In ons literatuuronderzoek naar motivatie zijn we heel wat te verschillenden motivatietheorieën tegen 
gekomen. We kunnen drie belangrijke visies ten aanzien van motivatie onderscheiden: de 
instincttheorieën, de inhoudstheorieën en de procestheorieën. In dit onderzoek gaan wij ons vooral 
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focussen op de inhoudstheorieën en meer specifiek op de ‘Two factor’ theorie van Herzberg (1959) 
omdat men in deze theorie werkfactoren, die een invloed kunnen hebben op motivatie, onder de loep 
neemt en dat is nu net wat wij ook met dit onderzoek beogen.  
2.1.5 Hoe motivatie meten 
Eerder hebben we al aangehaald dat motivatie een complex begrip is en dat het in de praktijk niet 
makkelijk blijkt om iemands motivatie te beïnvloeden. Volgens Vinke (1997) was het feit dat motivatie 
niet direct meetbaar is, hiervan de oorzaak. Daarom leek het interessant in de literatuur te gaan kijken 
of er methodes beschreven zijn om motivatie te meten. 
2.1.5.1  De Motivational Questionaire 
De Motivational Questionaire (MQ) is een vragenlijst, waarbij men aan de hand van bepaalde 
stellingen situaties tracht te achterhalen welke motivatie eventueel verhogen of verlagen. 
Voorbeelden van zulke vragen zijn: “Wanneer ik verantwoordelijk geacht word voor een taak uit te 
voeren dan…”, “Wanneer ik een nieuw lid van mijn staff moet opleiden dan…”. De respondent heeft 
vervolgens 5 antwoordmogelijkheden: (a) vermindert mijn motivatie om te werken aanzienlijk, (b) 
vermindert mijn  motivatie om te werken, (c) heeft dit geen effect op mijn motivatie om te werken, (d) 
verhoogt mijn motivatie om te werken en (e) verhoogt mijn motivatie om te werken aanzienlijk. Met 
deze vragenlijst wordt niet het niveau van iemands motivatie achterhaald, maar wel welke factoren 
een invloed kunnen hebben op de motivatie. Daarom kunnen we deze vragenlijst niet gebruiken in ons 
onderzoek. 
2.1.5.2  De iWAM of metaprogramma-vragenlijst 
De iWAM (werkattituden en motivatie) of metaprogramma –vragenlijst van JobEQ vindt zijn oorsprong 
in de cognitieve wetenschappen. Men probeert de cognitieve denkstijlen (lees: meta-programma's) 
van werknemers te doorgronden, zodat men de voorkeuren qua werkattitude en motivatie kan 
achterhalen. iWAM vragenlijsten worden als softwarepakket aangeboden sinds 2001. De vragenlijst 
wordt in 25 verschillende landen toegepast en wordt nu ook gebruikt voor wetenschappelijk 
onderzoek in België, de Verenigde Staten en Australië. Ook deze vragenlijst meet niet het niveau van 
iemands motivatie en is dus niet bruikbaar voor ons onderzoek. 
2.1.5.3  De werkmotivatie lijst 
De Werk Motivatie Lijst (WML) is een vragenlijst die ontwikkeld is door Ardon en Van der Maesen, met 
als doel iemands drijfveren in kaart te brengen. Fords Motivational Systems theorie (1992) i.v.m. 
waarden en doelen dient als basis voor het construeren van de doelschalen van de WML. Onder 
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doelen verstaat men hier niet concrete werkdoelen, maar eerder overkoepelende doelen of waarden 
die een individu belangrijk acht. Enkele voorbeelden zijn: het vergroten van inzicht, innovatie, 
creativiteit en afwisseling in ervaring (van der Maesen, 1998). De WML is een vragenlijst bestaande uit 
een 163-tal items die de waarden en doelen meten door welke mensen in hun werkomgeving worden 
gemotiveerd. De items van de WML worden gegroepeerd in schalen die elk een bepaalde waarde of 
doel aangeven die mensen in hun werk kunnen nastreven (bijvoorbeeld: creativiteit, erbij horen, 
avontuur, enz.). De items van de WML-worden in 21 doelschalen gegroepeerd die vervolgens nog eens 
verder geclusterd worden in zes factoren: (1) kennis & autonomie, (2) met mensen omgaan, (3 ) zich 
van anderen onderscheiden, (4) personal agency beliefs, (5) veranderingen, en ten slotte (6) 
commitment. Net zoals de vorige twee blijkt deze vragenlijst ook niet de mogelijkheid te hebben om 
gebruikt te worden als instrument in ons onderzoek.  
2.1.5.4  Conclusie 
In de literatuur hebben we verschillende vragenlijsten met betrekking tot motivatie gevonden, zoals 
de motivational questionaire, het iWAM en de werkmotivatielijst, maar geen enkele van deze meet 
iemands motivatieniveau. We concluderen bijgevolg dat we nog geen betrouwbare, valide manier 
gevonden is om te achterhalen in welke mate iemand gemotiveerd is. Aangezien een belangrijk deel 
van onze probleemstelling inhoudt iemands motivatieniveau te achterhalen, moeten we op zoek naar 
een alternatieve manier om dit te kunnen bepalen. Daarom zijn we opnieuw in de literatuur op zoek 
gegaan naar mogelijke andere begrippen, die een sterke link hebben met motivatie. De zoektocht 
heeft ons gebracht tot twee begrippen die een sterke link hebben met motivatie en performance 
namelijk ‘commitment’ en ‘bevlogenheid’. Na een korte oriëntatie in beide begrippen, hebben we 
gekozen om motivatie in dit onderzoek te vervangen door ‘bevlogenheid’. Waarom de keuze voor 
‘bevlogenheid’, wordt in de onderstaande paragrafen nader toegelicht.  
2.2. Bevlogenheid 
2.2.1 Wat is bevlogenheid 
Het woord ‘bevlogenheid’ of ‘work engagement’ is een term uit het bedrijfsleven, die zijn oorsprong 
vindt in de psychologie van arbeid, organisatie en gezondheid. Bevlogenheid wordt omschreven als 
"een affectief-cognitieve positieve toestand van opperste voldoening, die wordt gekenmerkt door 
vitaliteit, toewijding en absorptie.” (Gonzalez-Roma, Schaufeli, Bakker & Lloret, 2006; Maslach et al., 
2001; Schaufeli & Bakker, 2001; 2004). Bovendien is bevlogenheid een persistente en doordringende 
affectief-motivationele toestand die niet gefocust is op een welbepaald object, een specifieke 
gebeurtenis of individu of een gericht gedrag.  
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Uit de bovenstaande definitie van bevlogenheid kunnen we afleiden dat bevlogenheid wordt 
opgebouwd uit drie aspecten namelijk vitaliteit, toewijding en absorptie. Nu volgt een korte toelichting 
wat deze drie aspecten juist inhouden. Vitaliteit of ‘vigor’ verwijst naar het bruisen van energie en 
beschikken over veerkracht, zich fit en sterk voelen, waardoor de wil om lang en onvermoeibaar door 
te gaan met werken, ook als het tegenzit, uitdrukkelijk aanwezig is (Schaufeli & Bakker, 2001). 
Toewijding of ‘dedication’ heeft betrekking op een sterke betrokkenheid en identificatie bij het werk. 
Het werk wordt ervaren als nuttig en zinvol, als inspirerend en uitdagend. Bovendien roept het werk 
gevoelens van trots en enthousiasme op (Schaufeli & Bakker, 2001). Als laatste hebben we absorptie 
of absorption, we spreken van absorptie als iemand op een plezierige wijze helemaal op gaat in zijn 
werk, men kan zich moeilijk los maken van het werk en het is net alsof de tijd lijkt stil te staan. 
(Schaufeli & Bakker, 2001; Bakker, 2009; Schaufeli, Taris, Le Blanc,Peeters, Bakker & De Jonge, 2001).  
Akkanen (2005), Gorter et al.(2007), Hakanen (2004) Llorens, Bakker, Schaufeli & Salanova (2006),  
Mauno et al. (2007), Schaufeli & Bakker (2004) Schaufeli, Langelaan & Bakker (2003) hebben het 
bestaan van drie dimensies voor bevlogenheid in hun onderzoeken bevestigd. Daarom definiëren wij 
in ons onderzoek bevlogenheid als een werkgerelateerd welbevinden dat gekenmerkt wordt door een 
hoge vitaliteit, toewijding en absorptie (zie bijlage figuur 8). Bevlogen mensen werken omdat ze het 
leuk vinden en streven hun doelen na omdat die passen bij hun persoonlijke interesses en 
opvattingen, en niet omdat anderen hen opleggen bepaalde doelen na te streven. Hieruit kunnen we 
concluderen dat bevlogen werknemers steeds intrinsiek gemotiveerd zijn. Het gaat bij bevlogenheid 
om een positieve gevoelsmatige toestand welke werknemers motiveert om hun werkdoelen beter en 
sneller te bereiken. Wanneer zij daartoe de mogelijkheid hebben, spannen bevlogen werknemers zich 
in die mate in dat ook het bedrijfsbelang daarmee gediend is (Bakker, 2009; Schaufeli et al., 2001).  
Iemands bevlogenheid kan gemeten worden door middel van de Utrechtse Bevlogenheid Schaal 
(UBES) (Schaufeli & Bakker, 2003, 2004). Het instrument, dat gedurende de afgelopen jaren 
gevalideerd is in verschillenden landen, bevat 17 items en 3 subschalen voor het meten van vitaliteit, 
toewijding en absorptie (Bakker, 2009). De betrouwbaarheid en validiteit van de UBES zijn in 
verscheidene studies gedocumenteerd, voor een overzicht zie Schaufeli & Salanova (2007).  
2.2.2 Oorzaken van bevlogenheid 
We kunnen twee oorzaken onderscheiden die bijdragen tot bevlogenheid namelijk: werkgerelateerde 
en persoonlijke hulp- of energiebronnen. De voorbije jaren hebben velen onderzoek verricht naar de 
relatie tussen enerzijds werkgerelateerde hulp- of energiebronnen en bevlogenheid, en anderzijds 
persoonlijke hulp- of energiebronnen en bevlogenheid. Hieronder vindt u een overzicht van de 
bevindingen van deze onderzoeken terug.  
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Verschillende onderzoeken hebben allen zonder uitzondering aangetoond dat werkgerelateerde hulp- 
of energiebronnen (lees: job resources) zoals sociale steun van leidinggevende en collega’s, afwisseling 
van vaardigheden, ontplooiingsmogelijkheden en feedback over prestaties, positief samenhangen met 
bevlogenheid (Bakker & Demerouti, 2008). Deze ‘job resources’ verwijzen naar de fysieke, sociale en 
organisatorische aspecten van het werk die: (1) functioneel zijn in het bereiken van werkgerelateerde 
doelen; (2) persoonlijke groei, ontplooiing en actief leergedrag stimuleren of (3) taakeisen en de 
daaraan gekoppelde fysiologische en psychologische kosten reduceren (Bakker & Demerouti, 2007). 
Werkgerelateerde hulp- of energiebronnen kunnen zowel intrinsiek als extrinsiek motiverend zijn. We 
spreken van werkgerelateerde intrinsiek motiverende hulp- of energiebronnen wanneer hierbij 
basisbehoeften zoals autonomie, competentie en verwantschap, bevredigd worden (Van den Broeck, 
Vansteenkiste, De Witte & Lens, 2008). Werkgerelateerde hulp- of energiebronnen kunnen extrinsiek 
motiverend zijn als ze instrumenteel zijn voor het bereiken van werkgerelateerde doelen. 
Werkomgevingen met veel hulp- of energiebronnen blijken een positieve invloed te hebben op de 
bereidheid om een inspanning te leveren en daarom is het zo belangrijk dat organisaties hun 
werknemers voldoen voorzien van hulp- of energiebronnen (Meijman & Mulder, 1998). Persoonlijke 
hulp- of energiebronnen blijken ook positief samen te hangen met bevlogenheid. Persoonlijke hulp- of 
energiebronnen worden in de literatuur omschreven als positieve zelfevaluaties (bvb 
stressbestendigheid, optimisme en eigeneffectiviteit) die verwijzen naar de opvatting dat men in staat 
is om succesvol controle uit te oefenen over de omgeving. Mensen met meer persoonlijke hulp- of 
energiebronnen zijn beter in staat om hun eigenbelang te bewaken, hun eigen doelen voor op te 
stellen, zijn intrinsiek gemotiveerd en presteren beter (Judge, Van Vianen & De Pater, 2004). 
Bovendien blijkt er ook een wederkerige relatie te bestaan tussen persoonlijke en werkgerelateerde 
hulp- of energiebronnen. Xanthopoulou, Bakker, Demerouti en Schaufeli’s onderzoek van 2007 met 
betrekking tot drie persoonlijke hulp- of energiebronnen - eigeneffectiviteit, optimisme en 
eigenwaarde- toonde aan dat naarmate de werknemers optimistischer zijn en een hoger niveau van 
eigeneffectiviteit en eigenwaarde hebben, ze meer werkgerelateerde hulp- of energiebronnen  ter 
beschikking hebben en omgekeerd. 
2.2.3 Job- Demands- Resouces –model  
Het Job Demands - Resources model (JD-R), ook gekend als het Werkstressoren en 
Energiebronnenmodel (WEB), bevat twee centrale assumpties waarop Bakker en Demerouti (2008) 
zich gebaseerd hebben om hun model voor bevlogenheid te ontwikkelen (zie bijlage, figuur 9). Het 
WEB - model stelt dat energie- of hulpbronnen en taakeisen of ‘job demands’ - wat men emotioneel, 
cognitief en fysiek op het werk moet doen - zowel een energetisch als een motivationeel proces op 
gang kunnen brengen ten aanzien van de werkbeleving (Bakker, Demerouti & Schaufeli, 2003; 
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Schaufeli & Bakker (2004); Bakker & Demerouti (2007); Demerouti et al. (2001); Van Ruysseveldt 
(2006)). Het energetisch proces slaat terug op de aantasting van onze energiereserves door 
veeleisende aspecten van het werk en heeft eerder een negatief effect. Het motivationeel proces 
echter brengt een positief effect teweeg en slaat terug op aanwezigheid van voldoende hulp- of 
energiebronnen. Volgens Van Ruysseveldt (2006) hebben bevlogen werknemers een goede balans 
gevonden tussen de taakeisen of ‘job demands’ waaraan ze blootgesteld worden en de 
energiebronnen of ‘job resources’ die daar tegenover staan. 
In het JD-R model van bevlogenheid (zie bijlage, figuur 10) van Bakker en Demerouti (2008), waarin 
een overzicht van oorzaken en gevolgen van bevlogenheid wordt gegeven, vinden we beide 
assumpties dan ook terug. Bakker en Demerouti (2008) opperen dat werkgerelateerde en persoonlijke 
hulp- of energiebronnen onafhankelijk en/of in samenhang een motivatieproces in gang zetten dat kan 
leiden tot bevlogenheid en vervolgens ook indirect leidt tot betere prestaties. Verder blijkt dat hulp- of 
energiebronnen vooral een positief effect hebben op bevlogenheid, wanneer de taakeisen waarmee 
men geconfronteerd wordt, hoog zijn. In het model wordt ook een ‘feedback loop’ voorzien omdat uit 
onderzoek blijkt dat bevlogenheid en prestaties na een bepaalde duur ook een positief effect hebben 
op de beschikbare hulp- of energiebronnen, waardoor we kunnen stellen dat bevlogen werknemers 
hun eigen bevlogenheid in stand houden (Salanova et al. 2009; Hakanen et al. 2008; Xanthopoulou et 
al. 2009). 
2.2.4 Relatie met arbeidsprestatie 
Onderzoek naar de relatie tussen arbeidsprestaties en bevlogenheid is nog beperkt, maar de 
resultaten van reeds gevoerde onderzoeken tonen een positief verband aan tussen bevlogenheid en 
arbeidsprestaties. Bakker, Demerouti en Verbeke (2004); Salanova, Agut en Peiró (2005); Schaufeli, 
Taris en Bakker (2006); Halbesleben en Wheeler (2008); Xanthopoulou, Bakker, Demerouti en 
Schaufeli (2009), kwamen allen tot de conclusie dat er een positief verband bestaat tussen 
bevlogenheid en arbeidsprestaties. Uit hun onderzoeken bleek dat bevlogen werknemers naar eigen 
zeggen beter presteren en bovendien werd dit ook nog eens bevestigd door collega’s, leidinggevenden 
en klanten. Bakker (2009) ging een stapje verder en formuleerde vier redenen waarom bevlogen 
werknemers beter presteren dan niet-bevlogen werknemers. (1) Als werknemers bevlogen zijn dan 
ervaren ze relatief vaak positieve emoties zoals geluk, plezier en enthousiasme en daarom zouden ze 
productiever zijn (Schaufeli & Van Rhenen, 2006). (2) Bevlogen werknemers hebben een betere fysieke 
en psychologische gezondheid, dit impliceert dat zij beter in staat zijn om hun werkgerelateerde 
doelen te halen en dus ook goed presteren (Demerouti, Bakker, De Jong, Janssen & Schaufeli, 2001). 
(3) Werknemers die bevlogen zijn, zijn in staat hun eigen hulp- of energiebronnen te mobiliseren. (4) 
Bevlogen werknemers dragen hun bevlogenheid over aan anderen in hun sociale omgeving zoals 
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collega’s en partners (Bakker & Demerouti, 2009). De meeste organisatieprestaties zijn het resultaat 
van gezamenlijke inspanningen, dus indien men binnen een organisatie beschikt over een bevlogen 
werknemer, moet dit als een belangrijk voordeel beschouwd worden. Deze bevlogen werknemer gaat 
geneigd zijn om zijn collega’s aan te sporen tot bevlogenheid ten aanzien van hun werk, met als gevolg 
dat ze uiteindelijk beter presteren.  
2.3 Werkfactoren als motiverende als bepalende motivatie factoren  
In de bovenstaande paragrafen hebben we slechts één aspect van onze onderzoeksvraag nader 
toegelicht, namelijk motivatie. We hebben verschillende toonaangevende motivatietheorieën onder 
de loep genomen, vervolgens werden methoden om motivatie te meten gezocht. Uit onderzoek bleek 
dat motivatieniveau moeilijk meetbaar is en zijn we naar een alternatieve aanpak op zoek gegaan. We 
hebben gekozen voor bevlogenheid om verscheidene redenen: (1) er is een sterke link met motivatie, 
(2) het is meetbaar, (3) we kunnen duidelijk oorzaken onderscheiden die bijdragen tot bevlogenheid 
en (4) het heeft een invloed op de arbeidsprestatie. Een volgende stap in dit onderzoek is de 
werkfactoren te identificeren die de motivatie van een werknemer kunnen beïnvloeden. Uit 
literatuuronderzoek blijkt dat vele auteurs verschillende aanpakken hanteerden om te achterhalen 
welke job factoren iemand motiveren. In wat volgt, wordt een korte uiteenzetting van enkele auteurs 
beschreven. 
2.3.1. 10 factor list 
Één van de eerste onderzoeken naar werknemersmotivatie werd in 1946 gevoerd door the Labour 
Relations Institute of New York en werd gepubliceerd in Foreman Facts (Kovach, 1996). Zij stelden aan 
1000 industriële werknemers de vraag: “What motivates you”. Uit deze interviews bleek dat men 10 
belangrijke motivatiefactoren kon onderscheiden: (1) job security, (2) sympathetic help with personal 
problems, (3) personal loyalty to employees, (4) interesting work, (5)  good working conditions, (6) 
tactful discipline, (7) good wages, (8) promotion and growth feelings, (9) feeling of being in on things, 
(10) full appreciation of work done. In Kovach’s onderzoeken naar motivatie van 1980, 1987 en 1992 
werd eveneens deze lijst met 10 motivatiefactoren gebruikt. Omdat de bruikbaarheid en relevantie 
van deze 10 motivatiefactoren bewezen was door vele onderzoeken, gebruikten vele andere auteurs, 
zoals Charles & Marshall (1992), Simons & Enz (1995), Wiley (1997), Lindner (1998), Wong, Siu & Tsang 
(1999) en Curtis, Upchurch & Severt (2009) ze ook  in hun onderzoek naar werknemersmotivatie. 
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 2.3.2 Meaning of work: 11 werkfacetten 
 
Het oorspronkelijke “Meaning of work” of MOW onderzoek begon in 1978 met een internationale 
studie gevoerd door het MOW International Research Team, dat samengesteld was uit 15 werk- en 
organisatie psychologen uit 8 verschillenden landen: Erik Andriessen, Pieter Drenth en Rob van der 
Kooij (Nederland), Vojko Antoncic (Slovenië), Rita Claes, Pol Coetsier en Marnix Holvoet (België), 
George England en William Whitely (Verenigde Staten), Itzhak Harpaz (Israel), Frank Heller (Engeland), 
Jyuji Misumi (Japan), en Antonio Ruiz-Quintanilla, Bernhard Wilpert en Hans Maimer (Duitsland). 
Harpaz (1990) onderzoek dat deel uit maakte het ‘MOW International Research Team’ had als opzet te 
achterhalen welke ‘work goals’ (lees: werkdoelen) belangrijk zijn voor de werknemers en 
meebepalend zijn voor hun motivatie. Aan de deelnemers van het onderzoek werd gevraagd 11 
facetten van werk of werkdoelen naar belangrijkheid te schikken. (1) opportunity to learn, (2) good 
interpersonal relations (supervisors, co-workers), (3) opportunity to upgrade or promotion, (4) 
convenient work hours, (5), interesting work, (6) job security, (7) match between job requirements en 
abilities, (8) good pay, (9) good physical working conditions, (10) autonomy, (11) variety. Het MOW 
International Research Team heeft zich voor het samenstellen van deze lijst van 11 facetten gebaseerd 
op andere toonaangevende onderzoeken op vlak van werkfacetten, met name Herzberg et al. (1957) 
en Quinn (1971). Naast het oorspronkelijke onderzoek van 1978, werden er begin jaren 90 
verscheidene replicastudies en bijkomend MOW studies gevoerd in Brazilië, China, Portugal, Rusland, 
Zuid-Afrika en de Canarische Eilanden. De betrouwbaarheid en validiteit van het MOW instrument 
werd bewezen in studies van England & Harpaz (1983), Holvoet (1984), Ruiz-Quintanilla & Claes (2000) 
2.3.4 Motivatiefactoren van dit onderzoek 
Aangezien zowel de 10 factor list als de 11 werkfacetten van het Meaning of Work onderzoek hun 
bruikbaarheid en betrouwbaarheid hebben aangetoond, gaan we in dit onderzoek een combinatie van 
beide lijsten hanteren. Beide lijsten zijn vergeleken, en overeenkomende elementen samengevoegd. 
Uiteindelijk zijn we tot onderstaande lijst van 16 werkfactoren gekomen, welke onderzocht worden.  
(1) job security  (9) feeling of being in on things  
(2) sympathetic help with personal problems (10) full appreciation of work done 
(3) personal loyalty to employees  (11) opportunity to learn  
(4) interesting work  (12) good interpersonal relations (supervisors, co-workers) 
(5) good working conditions  (13) convenient work hours  
(6) tactful discipline  (14) match between job requirements en abilities  
(7) good wages  (15) autonomy 
(8) promotion and growth feelings (16) variety 
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Hoofdstuk 3: Methodologie  
In het literatuuronderzoek in hoofdstuk 2 hebben we het begrip motivatie onder de loep genomen. 
We zijn tot de conclusie gekomen dat concreet iemands werkmotivatie meten heel moeilijk blijkt en 
daarom zijn we op zoek gegaan naar een begrip dat motivatie in dit onderzoek zou kunnen vervangen. 
Daarna hebben we verantwoord waarom voor bevlogenheid gekozen is en werd het begrip nader 
toegelicht. Vervolgens zijn we gaan kijken of er motivatietheorieën bestaan, waarbij men zich baseert 
op werkfactoren of aspecten van het werk. Tot slot hebben we getracht om de belangrijkste werk 
motivatiefactoren te identificeren. In dit hoofdstuk wordt de methodologie van het onderzoek nader 
toegelicht. Hierin wordt de aard en vorm van het onderzoek beschreven en de manier waarop de 
gegevens voor het onderzoek zijn verzameld.  
3.1  Soort en aard van onderzoek 
Het onderzoek is een praktijkgericht wetenschappelijk onderzoek. Hierbij wordt gebruik gemaakt van 
de theorieën en inzichten die er bestaan in de literatuur om het probleem in de praktijk nader te 
onderzoeken. Met de hiervoor uitgevoerde literatuurstudie, zoals die in hoofdstuk 2 is weergegeven, is 
inzicht gekregen in het onderwerp, de variabelen en de relaties die van belang zijn. Het onderzoek 
wordt uitgevoerd in de vorm van een gevalsstudie. Hierin wordt achterhaald welk effect het aantal 
aanwezige werkfactoren heeft op de bevlogenheid en of leeftijd en geslacht een invloed op deze 
veronderstelde relatie hebben. Ook wordt nagegaan of de waardering van werkfactoren (lees: 
gewogen score van de werkfactoren) een invloed heeft op de bevlogenheid. Hier wordt eveneens 
onderzocht of leeftijd en geslacht een invloed hebben op de veronderstelde relatie. Tot slot gaan we 
kijken of er verschillen zijn in de rangschikking naar belangrijkheid van werkmotivatie factoren wat 
betreft geslacht en leeftijd. Het praktijkonderzoek dat werd uitgevoerd is kwantitatief van aard. Voor 
deze kwantitatieve empirische studie werd gebruik gemaakt van een zelfrapporteringsvragenlijst. Aan 
de hand van de verkregen scores worden de 8 hypothesen getoetst. De vragenlijst is opgebouwd uit 
bestaande en veelvuldig gebruikte enquêtes, waarvan de validiteit en betrouwbaarheid reeds 
bewezen is. Deze vragenlijst werd aan de Human Resource verantwoordelijke bezorgd en via mail naar 
de verschillende afdelingen van de onderzochte bedrijven verstuurd. De vragenlijst bevatte een 
begeleidende brief waarin de opzet van het onderzoek werd toegelicht (zie bijlage, document 1). Tot 
slot worden de bevindingen van het onderzoek geplaatst tegen de theoretische achtergronden, om zo 
tot praktische aanbevelingen te komen voor de Human Resource Manager van Nv. Kumpen 
Wegenbouw en Nv. Keramo Steinzeug. 
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3.2   Methode van onderzoek 
Voor het praktijkonderzoek is een enkelvoudige gevalsstudie uitgevoerd bij Nv. Kumpen Wegenbouw 
en Nv. Keramo Steinzeug. De beschikbaarheid van informatie en het bestaande sociale netwerk binnen 
de organisatie om werknemers te kunnen betrekken bij het onderzoek zijn hiervoor de belangrijkste 
redenen geweest. Een belangrijke tekortkoming van dit onderzoek is echter dat uit de verkregen 
informatie geen conclusies kunnen getrokken worden die generaliseerbaar zijn naar andere bedrijven 
of sectoren. De respons rate bedraagt 67 %. De data zijn afkomstig van een steekproef van 80 
bedienden, waarvan 44 mannen en 36 vrouwen. Van de respondenten is 45 % tewerkgesteld bij 
Kumpen en 55 % bij Keramo (zie bijlage, tabel 1). Ook de leeftijdscategorieën zijn voldoende 
vertegenwoordigd. 
3.3   Methode van dataverzameling 
Voor het verzamelen van de gegevens is gebruik gemaakt van een zelfrapporteringsvragenlijst om via 
de verkregen scores de hypothesen te kunnen toetsen. De vragenlijst is ontstaan uit een 
samenvoeging van reeds bestaande en veelvuldig gebruikte enquêtes, waarvan de validiteit en 
betrouwbaarheid reeds bewezen is (zie literatuurhoofdstuk). De zelfrapporteringsvragenlijst is 
opgebouwd uit drie delen. In het eerste deel worden enkele vragen gesteld om persoonlijke en 
demografische gegevens zoals geslacht en leeftijd te achterhalen. In deel 2 van de vragenlijst wordt 
gepolst naar de werkmotivatie of bevlogenheid, bestaande uit drie dimensies: vitaliteit, toewijding en 
absorptie. Tenslotte wordt er in het derde deel gepeild naar de belangrijkheid van bepaalde 
werkfactoren en naar de aanwezigheid van deze werkfactoren in hun huidige job. In het bijhorende 
codeboek is informatie over het meetniveau van alle variabelen terug te vinden (zie bijlage, document 
2). 50 bedienden van Nv. Kumpen Wegenbouw en 50 bedienden van Nv. Keramo Steinzeug kregen de 
vragenlijst via mail toegestuurd of persoonlijk overhandigd, met de vraag om binnen de 14 dagen de 
ingevulde vragenlijst terug te bezorgen via fax, waardoor de anonimiteit gegarandeerd werd. 
3.3.1 Demografische variabelen. 
De eerste demografische variabele die bevraagd wordt in de vragenlijst is het geslacht. De variabele 
geslacht is categorisch van aard en heeft als antwoordalternatieven de twee discrete waarden man of 
vrouw. De keuze voor deze variabele lag voor de hand, enerzijds omdat het interessante leek om te 
kijken of ook hier sommige clichés omtrent de seksen werden bevestigd, en anderzijds omdat in reeds 
gevoerde onderzoeken naar werkfactoren die motiveren, het verband met geslacht aangetoond werd. 
Kovach vond in zijn onderzoek van 1987 geen significante verschillen, maar stelde toch vast dat 
vrouwen ‘appreciatie voor het uitgevoerde werk’ op de eerste plaats zetten, terwijl mannen  
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‘interessant werk’ als belangrijkste werkfactor kozen. Verder toonde zijn onderzoek aan dat vrouwen 
meer belang hechtten aan ‘inter-persoonlijke relaties en communicatie’ dan mannen. Wiley (1997) 
constateerde, in een vervolgonderzoek, wel significante verschillen tussen beide seksen. Er bleek een 
significant verschil (p < 0.001) te bestaan voor beide groepen betreffende de volgende werkfactoren: 
‘fysieke arbeidsvoorwaarden’, ‘appreciatie voor het uitgevoerde werk’ en ‘interessant werk’. Volgens 
haar hechten vrouwen meer belang aan ‘appreciatie voor het uitgevoerde werk’ en ‘fysieke 
arbeidsvoorwaarden’, terwijl mannen meer belang hechten aan ‘interessant werk’. Naast de invloed 
van het geslacht op de rangschikking van werkfactoren werden ook onderzoeken verricht naar de 
invloed van het geslacht op de bevlogenheid, maar de bevindingen hieromtrent blijken niet altijd 
eenduidig en rechtlijnig. Uit het onderzoek van Hakanen et al. (2006) bleek dat bevlogenheid niet 
systematisch lijkt te verschillen tussen mannen en vrouwen, maar  andere onderzoekers stelden toch 
vast dat mannen algemeen hoger scoren op bevlogenheid dan vrouwen (Schaufeli et al. ,2006; 
Schaufeli & Bakker,2003; Schaufeli & Bakker, 2004a). Ook Van den Broeck (2006) toonde aan dat er 
een samenhang is tussen geslacht en bevlogenheid. 
Als tweede demografische variabele van de vragenlijst hebben we voor leeftijd gekozen. Deze 
variabele wordt ook gemeten als categorische variabele met 6 niveaus (jonger dan 30 jaar, 31-35 jaar, 
36-40 jaar, 41-45 jaar, 46-50 jaar, ouder dan 50 jaar). Ook hier lag de keuze voor deze variabele voor 
de hand omdat de leeftijd van werknemers dezer dagen in het kader van de vergrijzing van de 
bevolking opvallend veel aandacht krijgt en dus de moeite waard is om te onderzoeken. Bovendien 
werd in eerdere onderzoeken naar werkfactoren die motiveren, het verband met leeftijd reeds 
aangetoond. Kovach (1987) nam een significant verschil waar tussen de groep ‘jonger dan 30 jaar’ en 
de andere groepen. De groep ‘jonger dan 30 jaar’ koos een ‘goed loon’, ‘werkzekerheid’, ‘promotie en 
groeimogelijkheden’ als drie belangrijkste factoren. De andere 3 groepen daarentegen verkozen het 
om ‘interessant werk’, ‘appreciatie voor het uitgevoerde werk’, en ‘betrokken worden met de 
organisatie’ in hun top drie te zetten. Een tweede opvallende vaststelling van zijn onderzoek was dat 
de ‘ouder dan 50 jaar’ groep ‘hulp bij persoonlijke problemen’, ‘goede fysieke arbeidsvoorwaarden’ en 
‘persoonlijke loyaliteit ten opzichte van werknemers’, beduidend hoger plaatsten dan de jongste 
groep. Wiley (1997) echter stelde in haar onderzoek geen significante verschillen vast, maar haar 
onderzoek toonde wel aan de elke groep, behalve de ‘55 en ouder’ groep, ‘goed loon’ op de eerste 
plaats zetten. Uit de studie van Bal (2005) en Bal et al. (2006), waar leeftijd als potentiële moderator in 
de relatie tussen werkfactoren en bevlogenheid wordt beschouwd, blijkt dat bij jonge leerkrachten 
vooral ‘autonomie’ en ‘ontplooiingsmogelijkheden’ bevlogenheid voorspellen, terwijl de onderzoekers 
verwachten dat bij oudere leerkrachten andere werkhulpbronnen zoals ‘baanzekerheid’ en ‘sociale 
steun van collega’s’ de bevlogenheid bepalen. 
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3.3.2   Bevlogenheid 
Zoals eerder al werd aangehaald, polst het tweede deel van de vragenlijst uitsluitend naar de 
afhankelijke variabele, met name de bevlogenheid van de werknemers. Om de bevlogenheid te meten 
in dit onderzoek maken we gebruik van de Utrechtse Bevlogenheid Schaal of UBES van Bakker & 
Schaufeli (1999). De UBES is een zelfrapporteringsvragenlijst waarin de drie bevlogenheiddimensies 
vitaliteit, toewijding en absorptie verwerkt zijn. In de oorspronkelijke versie van de UBES worden 24 
items bevraagd, maar na psychometrische analyse in twee verschillende steekproeven van 
werknemers en studenten bleken 7 van de 24 items niet te voldoen; deze werden verwijderd, met als 
gevolg dat er 17 items overbleven (Schaufeli, Salanova, González-Romá & Bakker, 2002). Schaufeli & 
Bakker (2004) bevestigden in hun onderzoek de psychometrische kwaliteit en validiteit van het 
instrument en daarom hebben we verkozen om de 17-item versie van de UBES (Schaufeli & Bakker, 
2001; Schaufeli & Bakker, 2003) te gebruiken. De drie subschalen vitaliteit, toewijding en absorptie 
worden in de 17-itemversie van de UBES als volgt gemeten: vitaliteit en absorptie bevatten elk 6 items 
en toewijding bevat 5 items (Schaufeli & Bakker, 2003). Hoe hoger de score voor de betreffende items 
van vitaliteit, toewijding en absorptie, hoe hoger de score voor bevlogenheid gaat zijn. 
3.3.3   Werkfactoren 
In het derde en laatste deel van de vragenlijst wordt er gepeild naar de belangrijkheid van volgende 16 
werkfactoren of job kenmerken: (1) job security, (2) sympathetic help with personal problems, (3) 
personal loyalty to employees, (4) interesting work, (5) good working conditions, (6) tactful discipline , 
(7) good wages, (8) promotion and growth feelings, (9) feeling of being in on things, (10) full 
appreciation of work done, (11) opportunity to learn, (12) good interpersonal relations (supervisors, 
co-workers), (13) convenient work hours, (14) match between job requirements en abilities, (15) 
autonomy, (16) variety. De lijst van 16 werkfactoren die we in dit onderzoek gebruiken, vindt zijn 
oorsprong in 2 andere gekende vragenlijsten, met name de 10 factor list van the Labour Relations 
Institute of New York (1946) en de 11 werkfacetten van de Meaning of Work internationale studie van 
1978, gevoerd door het MOW International Research Team. Hun bruikbaarheid en betrouwbaarheid 
werden aangetoond in vele andere onderzoeken: Kovach (1980, 1987 en 1992), England en Harpaz 
(1983), Holvoet (1984), Harpaz (1990), Charles & Marshall (1992), Ruiz-Quintanilla en Claes (2000), 
Simons & Enz (1995), Wiley (1997), Lindner (1998), Wong, Siu & Tsang (1999), Curtis, Upchurch & 
Severt (2009). De respondenten moeten aan elke werkfactor een score van 1 tot 16 toekennen. De 
hoogste score (16) wordt aan de door hen als meest belangrijk geachte werkfactor gegeven en de 
laagste score (1) wordt aan de werkfactor toegekend die voor hen van minst belang is. Men mag elk 
cijfer slechts één maal aan een bepaalde werkfactor toekennen. Vervolgens worden de scores voor 
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elke werkfactor opgeteld en hiervan wordt dan een gemiddelde score berekend. Tot slot werd aan de 
hand van de gemiddelde scores een rangschikking aan de werkfactoren gegeven om een duidelijk 
overzicht te krijgen wat nu voor de respondenten de belangrijkste werkfactoren zijn. De werkfactor 
met de hoogste gemiddelde score krijgt de eerste plaats toegewezen en de werkfactor met de laagste 
gemiddelde score krijgt de 16de plaats toegewezen.  
Omdat we in ons onderzoek er van uit gaan dat bepaalde werkfactoren een invloed gaan hebben op 
bevlogenheid, zijn we in de literatuur gaan kijken of er al verbanden zijn gevonden tussen bepaalde 
werkfactoren en bevlogenheid. Nu volgt een korte uiteenzetting van de gevonden verbanden. Dat er 
sprake is van een sterke positieve samenhang tussen ‘autonomie’ en bevlogenheid, blijkt uit volgende 
onderzoeken: Hallberg & Schaufeli (2006); Llorens, Schaufeli, Bakker & Salanova, (2007); Renson 
(2006); de Witte & De Cuyper (2003) en  Salanova et al. (2005). Schaufeli & Salanova’s (2006). 
Onderzoek en resultaten stellen vast dat er samenhang is tussen bevlogenheid enerzijds en 
‘autonomie’, ‘ontplooiingsmogelijkheden’, ‘sociale steun van collega’s en leidinggevenden’, ‘feedback’ 
en ‘taakafwisseling’ anderzijds. De onderzoeken van Demerouti et al. (2001b) demonstreren identieke 
resultaten en daarbovenop stellen zijn een verband vast tussen bevlogenheid en ‘baanzekerheid’. Het 
significant positieve verband tussen ‘sociale steun van collega’s’ en bevlogenheid werd ook nog eens 
bevestigd door Bakker et al. (2004); Renson (2006) en Schaufeli & Bakker,(2004). Hakanen (2004) en 
(2005) stelde in zijn onderzoek bij Finse tandartsen vast dat ‘autonomie’, ‘ontplooiingsmogelijkheden’ 
en ‘taakafwisseling’ als voorspellende factoren voor bevlogenheid naar voor kwamen. Ook Niessink 
(2004) concludeerde in haar thesisonderzoek dat ‘afwisseling in de taak’, aangevuld met veel ‘sociale 
steun van de leidinggevenden en collega’s’, ‘feedback’ en ‘duidelijkheid over de taken’, de beste 
voorspellers voor bevlogenheid waren. Bal (2005) en Bal et al. (2006) tonen aan dat zowel 
‘autonomie’, ‘ontplooiingsmogelijkheden’, ‘taakafwisseling’, ‘taakduidelijkheid’ en ‘baanzekerheid’ als 
waardevolle indicatoren voor bevlogenheid, over beroepsgroepen heen beschouwd kunnen worden.  
3.3.4 Statistische analyses 
De data die uit ons onderzoek voortkwamen werden met behulp van het Statistical Program for Social 
Sciences (SPSS) versie 15.0 ingevoerd en verwerkt. De respondenten werd gevraagd een score van 1 
(minst belangrijk) tot 16 (meest belangrijk) aan elke werkfactor toe te kennen. Men mocht elke cijfer 
slechts één maal aan een bepaalde werkfactor toekennen. De variabele gewogen score van de 
werkfactoren werd berekend door de scores die aan de 16 werkfactoren werd gegeven, op te tellen, 
enkel als deze ook voldoende aanwezig bleken in hun huidige job. Met andere woorden hoe hoger die 
score, hoe meer belangrijke werkfactoren in de huidige job effectief aanwezig zijn. De overkoepelende 
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variabele aantal aanwezige werkfactoren werd berekend door te kijken hoeveel van de 16 
werkfactoren als aanwezige gepercipieerde werden.  
Om tot de bevlogenheidvariabele te komen werden verscheidene stappen doorlopen. Eerst werd voor 
de drie schalen (vitaliteit, absorptie en toewijding) een gemiddelde schaalscore berekend door de 
scores van de items, die toe behoorden aan de specifieke schaal, op te tellen en te delen door het 
aantal items. Dezelfde procedure wordt gevolgd bij het berekenen van de bevlogenheidscore of de 
totaalscore. Voordat we de totaalscore of de bevlogenheidscore berekenden, werd met behulp van 
een betrouwbaarheidsanalyse, Cronbach’s alfa, nagegaan of alle 17 items betrokken mochten worden 
bij de berekening van de overkoepelende variabele. Na analyse van Cronbach’s alfa werd beslist om 
alle items te behouden aangezien de gemiddelden dicht bij elkaar lagen, de correlaties groter dan 0,2 
waren en hun Cronbach alfa’s 0,887 (vitaliteit), 0,900 (toewijding) en 0,824 (absorptie) waren en 
bijgevolg als voldoende geacht werden. Dit resultaat hadden we verwacht aangezien in eerdere 
onderzoeken de betrouwbaarheid van de 17 items reeds aangeduid werd. Na de berekening van de 
bevlogenheidscore gaan we deze variabele nog omvormen tot een categorische variabele met 5 
klassen (zeer laag, laag, gemiddeld, hoog, zeer hoog), zoals in de Utrechtse Bevlogenheidschaal 
voorgeschreven wordt, waardoor we een mooi overzicht krijgen van de mate van bevlogenheid van de 
respondenten. 
Om onderzoeksvraag één te analyseren, moest een antwoord gevonden worden op de 6 deelvragen 
en hun bijhorende hypothesen. Om een antwoord te bieden op hypothese 1 en hypothese 4 of er een 
verband bestaat tussen werkfactoren en bevlogenheid, wordt eerst gebruik gemaakt van een 
correlatieanalyse om te kijken of er een onderlinge samenhang is tussen beide variabelen. Een 
correlatieanalyse wordt gebruikt als zowel de oorzakelijke variabele als de gevolgvariabele kwantitatief 
van aard zijn en veel meetwaarden bevatten (ten Hacken, 2009). Aangezien dit voor onze variabelen 
zowel bij hypothese 1 (aantal aanwezige werkfactoren – bevlogenheidscore) als hypothese 4  
(gewogen score van de werkfactoren – bevlogenheidscore) het geval is, is het aangewezen een 
correlatieanalyse door te voeren. Als uit de correlatieanalyse blijkt dat er een onderlinge samenhang is 
moeten we met een variantieanalyse de invloed van de onafhankelijke variabele (werkfactoren) op de 
afhankelijke variabele (bevlogenheid) bepalen door de verklaarde variantie te berekenen. Een 
variantieanalyse geeft dus een maat voor het effect van de ene variabele op de andere.  
Een volgende stap is met hypothesen 2, 3, 5 en 6 nagaan of de leeftijd en het geslacht van werknemers 
een invloed hebben op de veronderstelde relaties. In hypothese 2 en hypothese 5 beschouwen we de 
leeftijd als mogelijke moderator. Om een antwoord te krijgen op deze vraag, moet een split file met de 
variabele leeftijd doorgevoerd worden. Door middel van een split file worden de SPSS resultaten 
automatisch in groepen verdeeld, in dit geval zullen dat de 6 leeftijdsgroepen zijn. Vervolgens wordt 
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de variantieanalyse voor de twee variabelen opnieuw berekend en uit de analyse zullen we dan 
kunnen afleiden of er significante verschillen in verbanden tussen werkfactoren en bevlogenheid waar 
te nemen zijn voor de verschillenden leeftijdsgroepen. In hypothese 3 en hypothese 6 wordt naast 
leeftijd ook het geslacht als moderator geschouwd. Ook hier moet een split file, maar dan met de 
variabele geslacht doorgevoerd worden en daarna moet de eerdere variantieanalyse opnieuw 
berekend worden. Uit deze analyse zal dan blijken of er significante verschillen in verbanden tussen 
werkfactoren en bevlogenheid waar te nemen zijn wat betreft mannelijke en vrouwelijke werknemers. 
Onderzoeksvraag twee, met de 2 bijhorende deelvragen en hypothesen, wordt aangepakt via een 
variantieanalyse en een T-toets. Bij hypothese 1 gaan we met behulp van een variantieanalyse kijken 
of er een significant verschil is tussen de rangschikking van de werkfactoren wat betreft de 6 
leeftijdscategorieën. Met behulp van deze variantieanalyse gaan we de invloed van de onafhankelijke 
variabele (leeftijd) op de afhankelijke variabele (rangschikking werkfactoren) bepalen door de 
verklaarde variantie te berekenen. Een variantieanalyse wordt gebruikt wanneer de oorzakelijke 
variabele ordinaal van aard is met een beperkt aantal verschillende meetwaarden en indien de 
gevolgvariabele kwantitatief van aard is (ten Hacken, 2009). Aangezien leeftijd hier als een ordinale 
variabele met weinig verschillende meetwaarden en de rangschikking van werkfactoren als een 
kwantitatieve variabele beschouwd wordt, is het bijgevolg verantwoord om hier een variantieanalyse 
toe te passen.  
Bij hypothese 2 gaan we een ander type analyse doorvoeren, namelijk een T-toets. Een T-toets wordt 
gebruikt als de oorzakelijke variabele, in dit geval het geslacht, dichotoom van aard is en wanneer de 
gevolgvariabele, de rangschikking van werkfactoren, kwantitatief van aard is (ten Hacken, 2009). 
Aangezien onze te onderzoeken variabelen aan deze criteria voldoen, mogen we bij deze analyse een 
T-toets gebruiken. 
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De mate van bevlogenheid
Hoofdstuk 4: Resultaten 
4.1  Algemene variabelen  
Onze steekproef omvat 80 werknemers, 45 % is te werkgesteld bij Nv. Kumpen Wegenbouw en 55 % 
bij Nv. Keramo Steinzeug (zie bijlage, overzicht 1). Van de 80 respondenten zijn er 44 mannen en 36 
vrouwen (zie bijlage, overzicht 2). Wanneer we naar de 6 leeftijdscategorieën kijken, stellen we vast 
dat alle leeftijdsgroepen goed vertegenwoordig zijn. Allen zitten rond de 17 %, enkel de groep tussen 
41 en 45 jaar heeft een lager percentage, namelijk 13,8 % (zie bijlage, overzicht 3 met bijhorende 
grafiek). Van alle respondenten rapporteerden 8,8% een lage bevlogenheid, 42,5% een gemiddelde 
bevlogenheid, bij 43,8 % van hen stelde we een hoge mate van bevlogenheid was en slechts 4,9 % 
rapporteerde een zeer hoge mate van bevlogenheid. 
GRAFIEK 1: MATE VAN BEVLOGENHEID 
 
 
 
 
 
 
4.2  Onderzoeksvragen  
4.2.1 OV 1: Welke invloed hebben werkfactoren op iemands bevlogenheid? 
We gaan deze samenhang onderzoeken met behulp van een correlatieanalyse. Om de samenhang in 
beeld te brengen wordt eerst een spreidingsdiagram gemaakt. Vervolgens wordt met een F-toets de 
significantie van de verschillen tussen de gemiddelde bevlogenheidscore voor het aantal aanwezige 
werkfactoren/ gewogen score van werkfactoren beoordeeld met een significantieniveau van 5%. De 
correlatieratio van Pearson (r) is berekend als een maat voor het verband op een schaal van -1 tot + 1. 
Wanneer er helemaal geen samenhang is tussen de variabelen, dan is r gelijk aan nul, bij een redelijk 
verband is de r bijvoorbeeld 0,70 en bij een heel sterke samenhang is de r bijvoorbeeld 0,90. De 
8,8% 
42,5% 43,8% 
4,9% 
8,8% 
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samenhang tussen variabelen kan zowel positief als negatief van aard zijn. Vervolgens moet met een 
variantieanalyse de invloed van aantal aanwezige werkfactoren / gewogen score van werkfactoren op 
de bevlogenheid bepaald worden door de verklaarde variantie te berekenen. Een variantieanalyse 
geeft dus een maat voor het effect van de ene variabele op de andere. Om te spreken van een 
significant verschil in gemiddeldes moet men gaan kijken naar de overschrijdingskans die aangegeven 
is met Sig.. Als deze kleiner of gelijk is aan  0,05 dan is de conclusie dat er een significant verschil is in 
gemiddeldes. Een voorwaarde bij de variantieanalyse is dat de standaardafwijkingen in de groepen 
onderling niet te veel afwijken. Hiervoor wordt vaak de vuistregel, dat de verhouding tussen de 
grootste en de kleinste standaardafwijking niet groter is dan 1.4, gebruikt (ten Hacken, 2009).  
 
4.2.1.1 Deelvraag 1: de gepercipieerde aanwezigheid van werkfactoren heeft een positief effect 
op de bevlogenheid. 
We zien in het spreidingsdiagram van het aantal aanwezige werkfactoren en bevlogenheid, dat er een 
licht stijgende tendens is (zie bijlage, grafiek 2). Dit wil zeggen dat hoe groter het aantal aanwezige 
werkfactoren is, hoe groter de bevlogenheid. In de tabel hieronder staan de gegevens van het 
spreidingsdiagram weergegeven. Hierbij blijkt dat er een lichte positieve significante samenhang 
tussen het aantal aanwezige werkfactoren en bevlogenheid is. Uit de variantieanalyse die in tabel 1B 
weergegeven wordt, blijkt dat voor het aantal aanwezige werkfactoren er significante verschillen in de 
gemiddelde bevlogenheid gevonden zijn. De kans dat de waarde F overschreden kan worden, is kleiner 
dan het significantieniveau van 0,05 en daarom moet hypothese 1: “Iemand waarbij veel werkfactoren 
aanwezig zijn, heeft een hoge bevlogenheidscore” aanvaard worden. 
 
 
TABEL 1A: SAMENHANG AANTAL AANWEZIGE FACTOREN EN BEVLOGENHEID   
 
  
Pearson Correlation  Sig. (2-tailed) 
Bevlogenheid Aantal aanwezige werkfactoren 0,466 0,000 
 
TABEL 1B: EFFECT AANTAL AANWEZIGE FACTOREN OP BEVLOGENHEID   
 
  
F Sig. 
Bevlogenheid Aantal aanwezige werkfactoren 2,992 0,003 
 
4.2.1.2 Deelvraag 2: De relatie tussen het aantal aanwezige werkfactoren en bevlogenheid wordt 
medebepaald door de leeftijd. 
In tabel 2a staan dezelfde gegevens apart voor 6 leeftijdgroepen. Hieruit concluderen we dat er enkel 
voor de ‘jonger dan 30 jaar’ groep en de groep ‘ouder dan 50 jaar’ een redelijk positieve significante 
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samenhang is, want de overschrijdingskansen (p) van de r waarde bij deze groepen zijn kleiner dan 
0,05. In de tabel 2b vinden we de resultaten van de variantieanalyse terug. Hieruit leiden we af dat  er 
voor geen enkele leeftijdsgroep een significant verschil in gemiddeldes wordt waargenomen. We 
mogen hypothese 2: “Het verband tussen aanwezige werkfactoren en bevlogenheid is sterker bij 
jongere werknemers” dus niet aanvaarden omdat er geen significante verschillen voor de 6 
leeftijdsgroepen waargenomen zijn. 
TABEL 2A: SAMENHANG AANTAL AANWEZIGE FACTOREN EN BEVLOGENHEID OPGESPLITST NAAR DE 6 LEEFTIJDSGROEPEN 
 
 
 Jonger dan 30 jaar Pearson Correlation  Sig. (2-tailed) 
Bevlogenheid Aantal aanwezige werkfactoren 0,639 0,014 
 
 Tussen  31 en 35 jaar Pearson Correlation  Sig. (2-tailed) 
Bevlogenheid Aantal aanwezige werkfactoren 0,470 0,105 
 
 Tussen 36 en 40 jaar Pearson Correlation  Sig. (2-tailed) 
Bevlogenheid Aantal aanwezige werkfactoren 0,239 0,411 
 
 Tussen  41 en 45 jaar Pearson Correlation  Sig. (2-tailed) 
Bevlogenheid Aantal aanwezige werkfactoren 0,412 0,208 
 
Tussen 46 en 50 jaar Pearson Correlation  Sig. (2-tailed) 
Bevlogenheid Aantal aanwezige werkfactoren 0, 486 0,078 
 
 Ouder dan 50 jaar Pearson Correlation  Sig. (2-tailed) 
Bevlogenheid Aantal aanwezige werkfactoren 0,569 0,034 
 
TABEL 2B: VARIANTIENALYSE AANTAL AANWEZIGE FACTOREN EN BEVLOGENHEID OPGESPLITST NAAR DE 6 
LEEFTIJDSGROEPEN 
 
 
 Jonger dan 30 jaar F Sig.  
Bevlogenheid Aantal aanwezige werkfactoren 2,852 0,098 
 
 Tussen  31 en 35 jaar F Sig. 
Bevlogenheid Aantal aanwezige werkfactoren 0,671 0,680 
 
 Tussen 36 en 40 jaar F Sig. 
Bevlogenheid Aantal aanwezige werkfactoren 0,980 0,518 
 
 Tussen  41 en 45 jaar F Sig. 
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Bevlogenheid Aantal aanwezige werkfactoren 0,529 0,769 
 
Tussen 46 en 50 jaar F Sig. 
Bevlogenheid Aantal aanwezige werkfactoren 0, 567 0,773 
 
 Ouder dan 50 jaar F Sig. 
Bevlogenheid Aantal aanwezige werkfactoren 1,615 0,288 
  
4.2.1.3 Deelvraag 3: De relatie tussen het aantal aanwezige werkfactoren en bevlogenheid wordt 
medebepaald door het geslacht. 
In onderstaande tabellen staan dezelfde gegevens apart voor de mannelijke en vrouwelijke 
werknemers. Hieruit blijkt dat er zowel voor de mannelijke als de vrouwelijke werknemers een 
significant verband is tussen het aantal aanwezige werkfactoren en bevlogenheid, maar bij de mannen 
is dit sterker dan bij de vrouwen (tabel 3a). Daarbovenop blijkt dat er enkel bij de mannelijke 
werknemers sprake is van significante verschillen in gemiddeldes (tabel 3b). Dus ook de hypothese: 
“Het verband tussen aanwezige werkfactoren en bevlogenheid is sterker bij mannelijke werknemers” 
moet aanvaard worden. 
TABEL 3A: SAMENHANG AANTAL AANWEZIGE FACTOREN EN BEVLOGENHEID OPGESPLITST NAAR GESLACHT 
 
 Mannelijke werknemers Pearson Correlation  Sig. (2-tailed) 
Bevlogenheid Aantal aanwezige werkfactoren 0,484 0,023 
 
 Vrouwelijke werknemers Pearson Correlation  Sig. (2-tailed) 
Bevlogenheid Aantal aanwezige werkfactoren 0,332 0,048 
 
TABEL 3B: VARIANTIEANALYSE AANTAL AANWEZIGE FACTOREN EN BEVLOGENHEID OPGESPLITST NAAR GESLACHT 
 
 Mannelijke werknemers F Sig. 
Bevlogenheid Aantal aanwezige werkfactoren 2,900 0,012 
 
 Vrouwelijke werknemers F Sig.  
Bevlogenheid Aantal aanwezige werkfactoren 0,976 0,475 
 
4.2.1.4 Deelvraag 4: De weging van de werkfactoren heeft een positief effect op de bevlogenheid. 
Het spreidingsdiagram van de gewogen score van werkfactoren en bevlogenheid stellen we vast dat 
er een licht stijgende tendens is en hieruit concluderen we dat hoe hoger de gewogen score van 
werkfactoren is, hoe groter de bevlogenheid gaat zijn (zie bijlage, grafiek 3). In tabel 4a worden de 
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gegevens van de correlatieanalyse weergegeven. Hierbij blijkt dat er een redelijke positieve 
significante samenhang is tussen het aantal aanwezige werkfactoren en bevlogenheid want de kans 
dat de waarde r overschreden kan worden, is kleiner dan het significantieniveau van 0,05. Uit de 
variantieanalyse die in tabel 4b weergegeven wordt, blijkt dat voor het aantal aanwezige werkfactoren 
er significante verschillen in de gemiddelde bevlogenheid gevonden zijn. De kans dat de waarde F 
overschreden kan worden, is kleiner dan het significantieniveau van 0,05 dus de hypothese: “iemand 
met een hoge gewogen score van werkfactoren, heeft een hoge bevlogenheidscore’ moet aanvaard 
worden. 
TABEL 4A: SAMENHANG GEWOGEN SCORE VAN DE WERKFACTOREN EN BEVLOGENHEID   
 
  
Pearson Correlation  Sig. (2-tailed) 
Bevlogenheid Gewogen score  werkfactoren 0,531 0,000 
 
TABEL 4B: VARIANTIEANALYSE GEWOGEN SCORE VAN DE WERKFACTOREN EN BEVLOGENHEID   
 
  
F Sig.  
Bevlogenheid Gewogen score  werkfactoren 1,776 0,048 
 
4.2.1.5 Deelvraag 5: De relatie tussen de gewogen werkfactoren en bevlogenheid wordt 
medebepaald door de leeftijd. 
In tabel 5a staan dezelfde gegevens apart voor 6 leeftijdgroepen opgelijst. Hieruit concluderen we dat 
er voor de ‘jonger dan 30 jaar’ groep, de ‘31 - 35 jaar’ groep, de ‘46 - 50 jaar’ groep en de groep ‘ouder 
dan 50 jaar’ een redelijk tot sterke positieve significante samenhang is, want de overschrijdingskansen 
(p) van de r waarde van deze groepen zijn kleiner dan 0,05. In de tabel 5b vinden we de resultaten van 
de variantieanalyse terug. Hieruit leiden we af dat enkel voor de ‘tussen 36-40 jaar’ groep er een 
significant verschil in gemiddeldes wordt waargenomen. Voor de groepen ‘41-45 jaar’ en ‘ouder dan 
50 jaar’ gaf SPSS aan dat er te weinig cases waren om een split file variantieanalyse te berekenen. En 
voor de groep ’46- 50 jaar’ gaf SPSS aan dat er geen varianties binnen de groep zijn.  We mogen 
hypothese 2: “Het verband tussen aanwezige werkfactoren en bevlogenheid is sterker bij jongere 
werknemers” om bovenstaande reden dus niet aanvaarden.  
TABEL 5: SAMENHANG GEWOGEN SCORE VAN DE WERKFACTOREN EN BEVLOGENHEID OPGESPLITST NAAR DE 6 
LEEFTIJDSGROEPEN 
 
 Jonger dan 30 jaar Pearson Correlation  Sig. (2-tailed) 
Bevlogenheid Aantal aanwezige werkfactoren 0,738 0,003 
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 Tussen  31 en 35 jaar Pearson Correlation  Sig. (2-tailed) 
Bevlogenheid Aantal aanwezige werkfactoren 0,586 0,035 
 
 Tussen 36 en 40 jaar Pearson Correlation  Sig. (2-tailed) 
Bevlogenheid Aantal aanwezige werkfactoren 0,095 0,746 
 
 Tussen  41 en 45 jaar Pearson Correlation  Sig. (2-tailed) 
Bevlogenheid Aantal aanwezige werkfactoren 0,315 0,345 
 
Tussen 46 en 50 jaar Pearson Correlation  Sig. (2-tailed) 
Bevlogenheid Aantal aanwezige werkfactoren 0,626 0,017 
 
 Ouder dan 50 jaar Pearson Correlation  Sig. (2-tailed) 
Bevlogenheid Aantal aanwezige werkfactoren 0,620 0,018 
 
TABEL 5B: VARIANTIEANALYSE GEWOGEN SCORE VAN DE WERKFACTOREN EN BEVLOGENHEID OPGESPLITST NAAR DE 6 
LEEFTIJDSGROEPEN 
 
 Jonger dan 30 jaar F Sig. 
Bevlogenheid Aantal aanwezige werkfactoren 3,302 0,408 
 
 Tussen  31 en 35 jaar F Sig.  
Bevlogenheid Aantal aanwezige werkfactoren 0,760 0,689 
 
 Tussen 36 en 40 jaar F Sig.  
Bevlogenheid Aantal aanwezige werkfactoren 27,879 0,035 
 
 Tussen  41 en 45 jaar F Sig. 
Bevlogenheid Aantal aanwezige werkfactoren / / 
 
Tussen 46 en 50 jaar F Sig. 
Bevlogenheid Aantal aanwezige werkfactoren / / 
 
 Ouder dan 50 jaar F Sig.  
Bevlogenheid Aantal aanwezige werkfactoren / / 
 
4.2.1.6 Deelvraag 6: De relatie tussen de gewogen werkfactoren en bevlogenheid wordt 
medebepaald door het geslacht 
Dezelfde gegevens, maar dan apart voor mannelijke en vrouwelijke werknemers, vinden we terug in 
tabel 6a. Hieruit blijkt dat er zowel voor mannelijke als vrouwelijke werknemers een significant 
verband is tussen het aantal aanwezige werkfactoren en bevlogenheid, maar bij de mannen is dit 
sterker dan bij de vrouwen. Bovendien zien we dat zowel bij de mannen als bij de vrouwen, de 
overschrijdingskans van de r waarde zeer klein is. Daarbovenop blijkt dat er enkel bij de mannelijke 
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werknemers sprake is van significante verschillen in gemiddeldes (tabel 6b). Dus moeten we ook 
hypothese 6: “Het verband tussen gewogen werkfactoren en bevlogenheid is sterker bij mannelijke 
werknemers” aanvaarden. 
TABEL 6: SAMENHANG GEWOGEN SCORE VAN DE WERKFACTOREN EN BEVLOGENHEID OPGESPLITST NAAR GESLACHT 
 
 Mannelijke werknemers Pearson Correlation  Sig. (2-tailed) 
Bevlogenheid Aantal aanwezige werkfactoren 0,544 0,000 
 
 Vrouwelijke werknemers Pearson Correlation  Sig. (2-tailed) 
Bevlogenheid Aantal aanwezige werkfactoren 0,437 0,008 
 
TABEL 6B: VARIANTIEANALYSE GEWOGEN SCORE VAN DE WERKFACTOREN EN BEVLOGENHEID OPGESPLITST NAAR 
GESLACHT 
 
 Mannelijke werknemers F Sig. 
Bevlogenheid Aantal aanwezige werkfactoren 2,889 0,032 
 
 Vrouwelijke werknemers F Sig. 
Bevlogenheid Aantal aanwezige werkfactoren 1,082 0,538 
 
4.2.2 OV 2: Hebben de leeftijd en het geslacht een invloed op de schikking naar 
belangrijkheid van werkfactoren? 
Om een duidelijk overzicht te krijgen van de verschillen in rangschikking naar belangrijkheid van de 
werkfactoren werden de gemiddelde scores met elkaar vergeleken (zie bijlage, overzicht 5). 
Vervolgens werd een rangschikking aan elke werkfactoren toegekend van 1 (voor de hoogste 
gemiddelde score) tot 16 (voor de laagste gemiddelde score). Wanneer we naar de top vijf van de 
algemene rangschikking van de werkfactoren kijken, dan zien we dat onze 80 respondenten 
‘interessant werk’ op nummer 1 plaatsen, ‘goed loon’ op plaats 2, ‘appreciatie van het werk dat je 
uitvoert’ op de 3de plaats, ‘betrokken worden met de organisatie’ op plaats 4 en ‘goede werkzekerheid’ 
op de 5de plaats zetten. Onze respondenten achten passende ‘werkuren’ (13), ‘tactvolle discipline’ 
(14), ‘goede fysieke arbeidsvoorwaarden’ (15) en ‘hulp met persoonlijke problemen’ (16) het minst 
belangrijk. Zonet hebben we een globaal beeld van alle respondenten geschetst, maar in de hieronder 
geformuleerde deelvragen gaan we kijken of er ook verschillen waar te nemen zijn binnen de 
respondentengroep. We vragen ons af of de opsplitsing naar leeftijdscategorieën en geslacht ook 
verschillen in rangschikking gaat aanduiden. 
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4.2.2.1 Deelvraag 1: Jongere werknemer hebben andere gepercipieerde belangrijke werkfactoren 
dan oudere werknemers.  
Om deze deelvraag beantwoord te zien gaan we een variantieanalyse moeten doorvoeren. Deze gaat 
de gemiddelden van de rangschikking van de 16 werkfactoren vergelijken voor de  leeftijdscategorieën 
(zie bijlage, overzicht 6). We stellen vast dat de top 5 van de ‘jonger dan 30 jaar’ groep er als volgt 
uitziet: (1) ‘goed loon’, (2) ‘interessant werk’, (3) ‘veel gelegenheid om nieuwe dingen te leren’, (4) 
‘appreciatie van het werk dat je uitvoert’ en (5) ‘kans op vooruitgang of promotie’.  
Wanneer we de top vijf van de ‘31 - 35 jaar’ groep bekijken stellen we vast dat deze er ongeveer 
hetzelfde uitziet. ‘Goed loon’ en ‘appreciatie van het werk dat je uitvoert’ delen samen de eerste 
plaats, ‘interessant werk’ en ‘veel gelegenheid om nieuwe dingen te leren’ staan op plaats 3 en 5. Een 
opmerkelijk verschil is dat deze groep ‘goede werkzekerheid’ op de 4de plaats heeft gezet. De top vijf 
van de groep ’36 - 40 jaar’ ziet er iets anders uit: (1) ‘goed loon’, (2) ‘appreciatie van het werk dat je 
uitvoert’, (3) ‘interessant werk’, (4) ‘betrokken worden met de organisatie’ en (5) ‘veel autonomie’.  
De top 5 van de groep ‘41 - 45 jaar’ lijkt op die van de groep ‘35 - 40 jaar’: (1) ‘appreciatie van het werk 
dat je uitvoert’, (2) ‘goed loon’, (3) ‘interessant werk’’.  Het opvallendste verschil is echter dat op de 
vierde plaats ‘goede werkzekerheid’ staat terwijl deze werkfactor door de vorige groep slechts op de 
10 plaats stond. Daarenboven vinden we voor het eerst de werkfactor ‘goede inter-persoonlijke 
relaties’ terug in de top 5. De top 5 van de voorlaatste groep, tussen ‘46 - 50 jaar’,  ziet er als volgt uit: 
(1) ‘interessant werk’, (2) ‘appreciatie van het werk dat je uitvoert’, (3) ‘goed loon’, (4) ‘goede 
werkzekerheid’, (5) ‘betrokken worden met de organisatie’. Als laatste hebben we de ‘ouder dan 50 
jaar’ groep, daar vinden we net zoals bij de vorige groepen ‘interessant werk’, ‘appreciatie van het 
werk dat je uitvoert’ en ‘goed loon’ terug in de top 3. ‘Betrokken worden met de organisatie’ en 
‘goede werkzekerheid’ vullen de top vijf aan. 
Indien we naar de laagst gequoteerde werkfactoren gaan kijken voor de verschillende 
leeftijdsgroepen, zien we dat bijna alle groepen ‘passende werkuren’, ‘goede fysieke 
arbeidsvoorwaarden’, ‘tactvolle discipline’ en ‘hulp met persoonlijke problemen’ laag plaatsen. Enkel 
de groep ‘ouder dan 50 jaar’ plaatst de werkfactor ‘tactvolle discipline’ iets hoger dan de andere 
groepen. We zien ook een verschil in de groep ‘36 - 40 jaar’ bij de laagst gequoteerde werkfactoren. Zij 
kennen ‘loyaliteit ten opzichte van werknemers’ een lage quotering toe in vergelijking met de overige 
groepen. Een volgende opmerkelijke vaststelling is dat de  groepen ‘41 - 45 jaar’, ‘46 - 50 jaar’ en 
‘ouder dan 50 jaar’ de werkfactor ‘veel gelegenheid om nieuwe dingen te leren’ beduidend lager 
plaatsen dan de andere drie groepen. De werkfactor ‘veel afwisseling’ wordt dan weer minder 
belangrijk geacht door de groep ‘41 - 45 jaar’. We stellen ook vast dat ‘goede werkzekerheid’ een stuk 
lager wordt geplaatst door de groepen ‘jonger dan 30 jaar’ en ‘36 - 40 jaar’. ‘Veel autonomie’ blijkt 
  41 
voor de groep ‘31 - 35 jaar’ minder belangrijk. ‘Betrokken worden met de organisatie’ wordt minder 
belangrijk geacht door de groepen ‘jonger dan 30 jaar’ en ‘31 - 35 jaar’. Tot slot zien we dat de groep 
‘ouder dan 50 jaar’ ‘loyaliteit ten op zicht van werknemers’ beduidend belangrijker vindt dan de 
overige groepen. 
Tot nu toe hebben we enkel voor de 6 leeftijdscategorieën de verschillen in rangschikking naar 
belangrijkheid van de werkfactoren bekeken. Nu moeten we nog gaan we kijken of deze verschillen die 
we tussen de leeftijdscategorieën gevonden hebben, significant zijn en daarom gaan we de resultaten 
van de variantieanalyse in tabel 7 nader bekijken. Met de variantieanalyse is de significantie van het 
verschil in rangschikking naar belangrijkheid voor de 6 leeftijdscategorieën eenzijdig beoordeeld met 
een significantieniveau van 5%. Enkel voor de werkfactoren: ‘tactvolle discipline’ , ‘betrokken worden 
met de organisatie’, ‘veel gelegenheid om nieuwe dingen te leren’ en ‘passende werkuren’ zijn er 
significante verschillen in rangschikking naar belangrijkheid voor de 6 leeftijdscategorieën gevonden. 
Voor de 12 overige werkfactoren werd geen significant verschil in rangschikking naar belangrijkheid 
voor de 6 leeftijdscategorieën gevonden. Uitgaande van deze resultaten mogen we hypothese 1: “Er is 
een significant verschil tussen de rangschikking van de werkfactoren wat betreft de leeftijd” 
aanvaarden voor de werkfactoren: ‘tactvolle discipline’, ‘betrokken worden met de organisatie’, ‘veel 
gelegenheid om nieuwe dingen te leren’ en ‘passende werkuren’. 
TABEL 7: VARIANTIEANALYSE LEEFTIJDSCATEGORIEËN  
  F Sig of p-waarde 
Appreciatie van het werk dat je uitvoert 0,346 0,883 
Betrokken worden met de organisatie 4,310 0,002 
Een goede overeenkomst tussen uw werkvereisten, uw 
bekwaamheden en ervaring 
0,333 0,891 
Goed loon 1,765 0,131 
Goede fysieke arbeidsvoorwaarden 0,307 0,907 
Goede inter-persoonlijke relaties 1,600 0,171 
Goede werkzekerheid 1,867 0,110 
Hulp met persoonlijke problemen 0,264 0,931 
Interessant werk 0,824 0,537 
Kans op vooruitgang of promotie 2,017 0,086 
Loyaliteit ten opzichte van werknemers 2,108 0,074 
Passende werkuren  2,430 0,043 
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Tactvolle discipline 2,389 0,046 
 Veel afwisseling 1,960 0,095 
Veel autonomie 1,178 0,328 
Veel gelegenheid om nieuwe dingen te leren 5,921 0,000 
 
Hierboven hebben we vastgesteld dat er significante verschillen in gemiddeldes waargenomen zijn, 
maar het leek ook interessant om te kijken welke paren van gemiddelden van elkaar verschillen. Of 
met andere woorden: “Welke gemiddeldes tussen de leeftijdscategorieën verschillen significant van 
elkaar?” Veelgebruikte tests, die paarsgewijze vergelijkingen maken tussen categorieën om te 
achterhalen waar de afwijkingen in de gemiddeldes voorkomen, zijn de Turkey’s honestly significant 
difference (HSD) en de Bonferroni test. Omdat onze oorzaakvariabele (leeftijd) uit meer dan 5 
categorieën bestaat moeten we de Turkey HSD test gaan doorvoeren (Mortelmans & Dehertogh, 
2008), vermits Bonferroni hier niet kan gebruikt worden. Uit de Turkey HSD test blijkt dat er zich 
verschillen in rangschikking tussen de leeftijdscategorieën voordoen voor 2 van de 4 gevonden 
werkfactoren (zie tabel 8). Bij de werkfactor ‘betrokken worden met de organisatie’ bevinden deze 
verschillen zich tussen de categorieën: ‘jonger dan 30 jaar’ en ‘ouder dan 50 jaar’, ‘31 - 35 jaar’ en 
‘ouder dan 50 jaar’. De verschillen voor de werkfactor ‘veel gelegenheid om nieuwe dingen te leren’ 
bevinden zich tussen de categorieën: ‘jonger dan 30’ en ‘46 - 50 jaar’, ‘jonger dan 30’ en ‘ouder dan 50 
jaar’, ‘31 - 35 jaar’ en  ‘46 - 50 jaar’.  
 
TABEL 8: TURKEY HSD TEST LEEFTIJDSCATEGORIEËN 
 
Mean Difference Sig. Of p-waarde 
  
Betrokken worden met de organisatie 
Jonger dan 30 jaar Ouder dan 50 jaar -5,000 0,005 
Tussen 31 en 35 jaar  Ouder dan 50 jaar -5,242 0,003 
  
Veel gelegenheid om nieuwe dingen te 
leren 
Jonger dan 30 jaar Tussen 46 en 50 jaar  6,571 0,000 
 Ouder dan 50 jaar 5,500 0,003 
Tussen 31 en 35 jaar Tussen 46 en 50 jaar  5,203 0,008 
 
4.2.2.2 Deelvraag 2: Mannen hebben andere gepercipieerde belangrijke werkfactoren dan 
vrouwen.  
Om een antwoord te verkrijgen op deze deelvraag gaan we een T-toets doorvoeren. Deze gaat de 
gemiddeldes van de rangschikking van de 16 werkfactoren vergelijken zowel voor mannelijke als voor 
vrouwelijke werknemers (zie bijlage, overzicht 7). We stellen vast dat de top 5 van de mannelijke 
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werknemers er als volgt uitziet: (1) ‘appreciatie van het werk dat je uitvoert’, (2) ‘interessant werk’, (3) 
‘goed loon’, (4) ‘betrokken worden met de organisatie’ en (5) ‘veel afwisseling’. Mannen vinden 
‘tactvolle discipline’, ‘goede fysieke arbeidsvoorwaarden’, ‘passende werkuren’ en ‘hulp met 
persoonlijke problemen’ het minst belangrijk. De top vijf van de vrouwelijke werknemers ziet er 
lichtelijk anders uit: (1) ‘goed loon’, (2) ‘interessant werk’, (3) ‘appreciatie van het werk dat je 
uitvoert’, (4) ‘goede werkzekerheid’ en (5) ‘veel autonomie’. Vrouwen vinden ‘loyaliteit ten opzichte 
van werknemers’, ‘tactvolle discipline’, ‘goede fysieke arbeidsvoorwaarden’ en ‘hulp met persoonlijke 
problemen’ het minst belangrijk.  
We stellen vast dat beide groepen ‘goed loon’, ‘interessant werk’ en ‘appreciatie van het werk dat je 
uitvoert’ in hun top drie zetten, maar vrouwen vinden ‘goede werkzekerheid’ en ‘veel autonomie’ net 
iets belangrijker dan de mannen. De mannen echter vinden het dan weer belangrijker om ‘betrokken 
te worden met de organisatie’ en ‘veel afwisseling’ in hun job te hebben. De vrouwen zetten deze 
twee werkfactoren op plaats 8 en 9, wat toch een heel stuk lager is. We stellen nog enkele verschillen 
vast: ‘kans op promotie’ wordt door de vrouwen hoger geplaatst (6de plaats) dan de mannen (9de 
plaats), ‘veel gelegenheid om nieuwe dingen te leren’ wordt dan weer hoger geplaatst door mannen 
(7de plaats) dan door de vrouwen (10de plaats).  
Tot nu toe hebben we enkel de verschillen in rangschikking bekeken voor de beide seksen. Nu moeten 
we nog gaan we kijken of deze verschillen die we tussen de seksen hebben waar genomen significant 
zijn en daarom gaan we de resultaten van de T-toets nader bekijken. Eerst zal aan de hand van 
Levene's Test nagegaan moeten worden of de T-toets voor gelijke (equal variances assumed) of 
ongelijke varianties (equal variances not assumed) moet worden gebruikt. Als de overschrijdingskans 
of p-waarde kleiner of gelijk aan 0,05 is dan worden de varianties van beide groepen als ongelijk 
geacht, indien deze p-waarde groter is dan worden de varianties als gelijk geacht (ten Hacken, 2009). 
In ons geval stellen we vast dat voor 14 werkfactoren de varianties als gelijk en voor slechts 2 de 
varianties als ongelijk geacht worden (zie tabel 9). Indien we dan verder gaan kijken naar de 
overschrijdingskans namelijk de p-waarden (2-tailed) van de eigenlijke T-test dan zien we dat enkel 
voor de werkfactoren ‘betrokken worden met de organisatie’ en ‘passende werkuren’ deze kleiner is 
dan het significantieniveau 5%. Hypothese 2: ‘Er is een significant verschil tussen de rangschikking van 
de werkfactoren wat betreft het geslacht’ mag dus enkel voor deze twee werkfactoren aanvaard 
worden. Bij de andere 14 werkfactoren zijn er geen significante verschillen in de rangschikking tussen 
mannelijke en vrouwelijke werknemers waar te nemen en moet de hypothese verworpen worden.  
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TABEL 9: T-TOETS VOOR WE RANGSCHIKKING VAN WERKFACTOREN GESPLITST NAAR GESLACHT 
 
Levene’s Test for equality of 
Variance  
T-test for Equality of Means 
 p-waarde t p-waarde (2-tailed) 
Goede werkzekerheid 0,749 0,821 0,414 
Hulp bij persoonlijke problemen 0,088 -0,820 0,415 
Loyaliteit t.o.v. werknemers 0,309 0,934 0,353 
Interessant werk 0,082 -1,085 0,281 
Goede fysieke arbeidsvoorwaarden 0,683 0,778 0,439 
Tactvolle discipline 0,25 1,356 0,179 
Goed loon 0,165 -1,404 0,164 
Kans op vooruitgang of promotie 0,599 0,264 0,792 
Betrokken worden met de organisatie 0,139 3,323 0,001 
Appreciatie van het werk dat je uitvoert 0,048 -0,825 0,412 
Veel gelegenheid op nieuwe dingen te leren 0,925 0,935 0,353 
Goede inter-persoonlijke relaties 0,191 -0,100 0,920 
Passende werkuren 0,435 -3,361 0,001 
Goede overeenkomst tussen uw 
werkvereisten, uw bekwaamheden en ervaring 
0,136 -0,914 0,364 
Veel autonomie 0,848 0,207 0,837 
Veel afwisseling 0,831 1,168 0,246 
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 Hoofdstuk 5: Conclusie, discussie, aanbevelingen, praktische 
implicaties en reflectie 
5.1  Conclusie 
Dit onderzoek had als opzet een antwoord te vinden op twee centrale onderzoeksvragen:  
“Welke invloed hebben werkfactoren op iemands bevlogenheid?” en ”Hebben de leeftijd en het 
geslacht een invloed op de schikking naar belangrijkheid van werkfactoren?” Bij de eerste 
onderzoeksvraag hebben we werkfactoren vanuit 2 standpunten bekeken. We hebben het aantal 
gepercipieerde aanwezige werkfactoren en de gewogen score van de werkfactoren onder de loep 
genomen. We zijn vertrokken van de redenering dat werknemers die meer werkfactoren als aanwezig 
percipiëren, meer bevlogen zullen zijn. Omdat ze veel werkfactoren in hun job terugvinden, gaan ze 
ook positiever ingesteld zijn, liever naar het werk komen, hun werk als inspirerend ervaren,… 
Vervolgens denken we een onderscheid te kunnen maken tussen de seksen en tussen 
leeftijdsgroepen. Mannen met weinig aanwezige werkfactoren zullen minder bevlogen zijn dan de 
vrouwen met weinig aanwezige werkfactoren. Met andere woorden, voor mannen hebben het aantal 
aanwezige werkfactoren meer effect op de bevlogenheid dan voor vrouwen. Bij jongere werknemers 
hebben het aantal aanwezige werkfactoren meer effect op de bevlogenheid dan bij de oudere 
werknemers. De resultaten van ons onderzoek bevestigen alle bovenstaande redeneringen. Er blijkt 
een licht positief significant verband tussen het aantal aanwezige werkfactoren en bevlogenheid op 
het werk te zijn. De moderatieanalyse met de geslachtsvariabele toonde aan dat er voor beide seksen 
een licht positief significant samenhang was, maar het verband bleek enkel significant te zijn bij de 
mannelijke werknemers. Ook de moderatieanalyse met de leeftijdsgroepen duidde een redelijk 
positieve significante samenhang aan voor de groepen ‘jonger dan 30’ en ‘ouder dan 50 jaar’, en 
bovendien bleek het verband sterker bij de jongere groep dan bij de oudere groep. Maar de 
variantieanalyse toonde aan dat er voor geen enkele groep een significant verband was.  
Naast het verband tussen het aantal aanwezige factoren en bevlogenheid op het werk, hebben we ook 
het verband tussen de gewogen score van de werkfactoren en bevlogenheid op het werk onder de 
loep genomen. De gewogen score van de werkfactoren werd berekend door de scores die aan de 16 
werkfactoren werd gegeven, op te tellen, enkel als deze ook voldoende aanwezig bleken in hun 
huidige job. Met andere woorden hoe hoger die score, hoe meer belangrijke werkfactoren in de 
huidige job effectief aanwezig zijn. Ons uitgangspunt hier is dat werknemers die meer belangrijk 
geachte werkfactoren in hun job hebben, meer bevlogen zullen zijn. Ook bij deze veronderstelling 
denken we een onderscheid te kunnen maken tussen de seksen en tussen leeftijdsgroepen. Mannen 
met weinig aanwezige belangrijk geachte werkfactoren zullen minder bevlogen zijn dan de vrouwen 
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met weinig aanwezige belangrijk geachte werkfactoren. Met andere woorden voor vrouwen heeft de 
afwezigheid van belangrijk geachte werkfactoren minder effect op de bevlogenheid dan bij de 
mannen. Bij jongere werknemers heeft de aanwezigheid van belangrijk geachte werkfactoren meer 
effect op de bevlogenheid dan bij de oudere werknemers. Ook deze veronderstellingen werden in ons 
onderzoek bevestigd. Uit de resultaten bleek dat er een redelijke positieve significante samenhang is 
tussen de gewogen score van de werkfactoren en bevlogenheid op het werk. Uit de moderatieanalyse 
met de geslachtsvariabele blijkt dat er zowel voor mannelijke als vrouwelijke werknemers een 
significant verband is tussen de gewogen score van de werkfactoren en bevlogenheid, maar bij de 
mannen is dit sterker dan bij de vrouwen. De moderatieanalyse met de leeftijdsvariabele toont aan dat 
er voor 4 leeftijdsgroepen: ‘jonger dan 30 groep’, ‘31 – 35 jaar’, ‘46 – 50 jaar’ en ‘ouder dan 50 jaar’ 
een redelijke tot sterke positieve significante samenhang is. Maar de variantieanalyse toonde aan dat 
er voor geen enkele groep een significant verband was.  
Bij de tweede onderzoeksvraag zijn we enkel gaan kijken naar de rangschikking naar belangrijkheid 
van werkfactoren. Eerdere onderzoeken hebben aangetoond dat voor de variabelen geslacht en 
leeftijd significante verschillen in rangschikking naar belangrijkheid werden waargenomen. 
Vertrekkende van deze onderzoeken, zijn wij in ons onderzoek gaan kijken of er zich significante 
verschillen in rangschikking naar belangrijkheid voordoen wat betreft het geslacht en de leeftijd.  
Met een variantieanalyse is de significantie van het verschil in rangschikking naar belangrijkheid voor 
de 6 leeftijdscategorieën beoordeeld. Enkel voor de werkfactoren: ‘tactvolle discipline’, ‘betrokken 
worden met de organisatie’, ‘veel gelegenheid om nieuwe dingen te leren’ en ‘passende werkuren’ zijn 
er significante verschillen in rangschikking naar belangrijkheid voor de 6 leeftijdscategorieën 
gevonden. Voor de 12 overige werkfactoren werd geen significant verschil in gevonden. Vervolgens 
zijn we, met behulp van de Turkey’s honestly significant difference (HSD), gaan kijken waar de 
significante afwijkingen in gemiddeldes zich voordoen tussen de leeftijdscategorieën. Bij slechts 2 van 
de 4 werkfactoren waarvoor we bij de variantieanalyse significante verschillen waar genomen hebben, 
nemen we ook bij de Turkey HSD test significante verschillen waar tussen de 6 leeftijdscategorieën. 
Voor de werkfactor ‘betrokken worden met de organisatie’ bevinden deze verschillen zich tussen de 
categorieën: ‘jonger dan 30 jaar’ en ‘ouder dan 50 jaar’, ‘31 - 35 jaar’ en ‘ouder dan 50 jaar’. De 
verschillen voor de werkfactor ‘veel gelegenheid om nieuwe dingen te leren’ bevinden zich tussen de 
categorieën: ‘jonger dan 30 jaar’ en ‘46 - 50 jaar’, ‘jonger dan 30 jaar ‘en ‘ouder dan 50 ‘jaar, ‘31 - 35 
jaar’ en ‘46 - 50 jaar’. Voor de andere 2 werkfactoren ‘tactvolle discipline’ en ‘passende werkuren’  
nemen we met de Turkey HSD test geen significante verschillen waar tussen de verschillende 
leeftijdscategorieën.  
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Wanneer we de rangschikking van werkfactoren voor de 6 leeftijdsgroepen gaan vergelijken, stellen 
we enkele opmerkelijke overeenkomsten en verschillen vast. Alle groepen plaatsen ‘interessant werk’, 
‘appreciatie van het werk dat je uitvoert’ en ‘goed loon’ in de top 3. We zien ook dat bijna alle groepen 
‘passende werkuren’, ‘goede fysieke arbeidsvoorwaarden’, ‘tactvolle discipline’ en ‘hulp met 
persoonlijke problemen’ zeer laag quoteren. Enkel de groep ‘ouder dan 50 jaar’ plaatst de werkfactor 
‘tactvolle discipline’ iets hoger dan de andere. Een volgende opmerkelijke vaststelling is dat de 
groepen ‘41 - 45 jaar’, ‘46 - 50 jaar’ en ‘ouder dan 50 jaar’ de werkfactor ‘veel gelegenheid om nieuwe 
dingen te leren’ beduidend lager plaatsen dan de andere drie groepen. De werkfactor ‘veel afwisseling’ 
wordt dan weer minder belangrijk geacht door de groep ‘41 - 45 jaar’. We stellen ook vast dat ‘goede 
werkzekerheid’ een stuk lager wordt geplaatst door de groepen jonger dan 30 jaar en tussen 36 en 40 
jaar. ‘Veel autonomie’ blijkt dan voor de groep ‘31 -35 jaar’ minder belangrijk. ‘Betrokken worden met 
de organisatie’ wordt minder belangrijk geacht door de groepen ‘jonger dan 30 jaar’ en ‘31 - 35 jaar’. 
Tot slot zien we dat de groep ‘ouder dan 50 jaar’ ‘loyaliteit ten op zicht van werknemers’ beduidend 
belangrijker vindt dan de overige groepen.  
Om een antwoord te vinden of het geslacht een invloed heeft op de rangschikking naar belangrijkheid 
van werkfactoren hebben we een T-toets doorgevoerd. Hieruit blijkt dat er enkel voor de werkfactoren 
‘betrokken worden met de organisatie’ en ‘passende werkuren’ een significant verschil tussen de 
rangschikking van de werkfactoren, wat betreft het geslacht, gevonden werd. Bij de andere 14 
werkfactoren zijn er geen significante verschillen in de rangschikking tussen mannelijke en vrouwelijke 
werknemers waar te nemen en moet de hypothese dus verworpen worden. Indien we de 
rangschikking van werkfactoren van de mannelijke werknemers gaan vergelijken met die van de 
vrouwelijke werknemers, zien we enkel opmerkelijke overeenkomsten en verschillen. Beide groepen 
plaatsen ‘goed loon’, ‘interessant werk’ en ‘appreciatie van het werk dat je uitvoert’ in hun top drie 
zetten, maar de vrouwen vinden ‘goede werkzekerheid’ en ‘veel autonomie’ net iets belangrijker dan 
de mannen. De mannen echter vinden het dan weer belangrijker om ‘betrokken te worden met de 
organisatie’ en ‘veel afwisseling’ in hun job te hebben. De vrouwen zetten deze twee werkfactoren op 
plaats 8 en 9, wat toch een heel stuk lager is. We stellen nog enkele treffende verschillen vast: ‘kans op 
promotie’ wordt door de vrouwen hoger geplaatst (6de plaats) dan de mannen (9de plaats), ‘veel 
gelegenheid om nieuwe dingen te leren’ echter wordt dan weer hoger geplaatst door mannen (7de 
plaats) dan door de vrouwen (10de plaats).  
5.2  Discussie  
Naast het bieden van wetenschappelijk onderbouwde antwoorden op de vooropgestelde 
onderzoeksvragen met bijhorende hypothesen, probeerden we met ons huidig onderzoek een 
relevante bijdrage te leveren aan de wetenschappelijke literatuur. Onze resultaten bevestigden de 
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bevindingen van eerdere onderzoeken naar werkfactoren en bevlogenheid. Wij stelden vast dat naar 
mate iemand meer werkfactoren percipieert op zijn werk, de bevlogenheid toeneemt. Vervolgens zijn 
we nog een stapje verder gegaan en hebben we de gewogen score van werkfactoren onder de loep 
genomen. Ook hier stelden we vast dat naarmate deze score hoger was, de ondervraagde personen 
meer bevlogen zijn op het werk. Of anders geformuleerd, indien er meer belangrijk gepercipieerde 
werkfactoren in de job aanwezig zijn, gaat men meer bevlogenheid rapporteren. Dit komt overeen met 
de bevindingen van Bakker & Demerouti (2008), Hallberg & Schaufeli (2006), Llorens, Schaufeli, Bakker 
& Salanova, (2007), Renson (2006), de Witte & De Cuyper (2003), Salanova et al. (2005), Schaufeli & 
Salanova’s (2006), Bal et al. (2006) en Niessink (2004), die vaststelden dat werkgerelateerde 
hulpbronnen of ‘job resources’ zoals ‘sociale steun van leidinggevende en collega’s’, ‘afwisseling van 
vaardigheden’, ‘ontplooiingsmogelijkheden’, ‘autonomie’,… positief samenhangen met bevlogenheid. 
Wat de rangschikking naar belangrijkheid van werkfactoren betreft, vonden we zowel 
overeenkomsten als tegenstellingen met eerdere onderzoeken. Zowel mannen als vrouwen zetten in 
ons onderzoek ‘goed loon’, ‘interessant werk’ en ‘appreciatie van het werk dat je uitvoert’ in hun top 
drie. Een tegenstelling tussen de seksen is echter dat mannen ‘appreciatie van het werk dat je uitvoert’ 
op 1 plaatsen, terwijl vrouwen ‘goed loon’ op de eerste plaats positioneren. Dit spreekt de eerdere 
bevindingen van Kovach (1987) en Wiley (1997) tegen. Uit onze resultaten bleek wel, conform met de 
bevindingen van Schaufeli et al. (2006), Schaufeli & Bakker(2003) en Schaufeli & Bakker (2004), dat 
mannen algemeen hoger scoren op bevlogenheid dan vrouwen. Als we dan de leeftijdscategorieën 
onder de loep nemen, detecteren we ook weer enkele verschillen en overeenkomsten. De drie 
groepen met de jongste leeftijd zetten allen ‘goed loon’ op de eerste plaats, maar bij de andere drie 
komt deze factor pas op plaats twee of drie. Wiley daarentegen stelde in haar onderzoek vast dat 
enkel de groep 55 en ouder ‘goed loon’ niet op de eerste plaats zetten. 
Algemeen kunnen we stellen dat ons onderzoek toch een bijdrage levert aan de wetenschappelijke 
literatuur. Maar zoals alle wetenschappelijke onderzoeken, bevat ook ons onderzoek enkele 
belangrijke sterktes, maar ook enkele belangrijke beperkingen. 
Een eerste sterkte van onze onderzoeksopzet vinden we in het fundament van een theoretisch sterk 
onderbouwd conceptueel model. We zijn vertrokken van 2 bestaande en goed onderbouwde 
(onderzoeks)modellen van onze twee centrale begrippen: ‘werkfactoren’ en ‘bevlogenheid’. Bij het 
identificeren van belangrijke werkfactoren hebben we het Motivatie- Hygiëne model van Herzberg 
(1959) als uitgangspunt genomen. Vervolgens hebben we 2 methodes (11 werkfacetten en 10 factor 
list) gevonden om werkfactoren te beoordelen, waarvan de betrouwbaarheid en bruikbaarheid in 
meerdere onderzoeken aangetoond en bevestigd is. Er werd  bij de selectie van de 16 werkfactoren 
geen rekening gehouden met mogelijke andere belangrijke gepercipieerde werkfactoren door 
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werknemers die niet in de 2 lijsten stonden. Wel werd de lijst met 16 werkfactoren eerst aan de HR 
managers van de twee bedrijven voorgelegd, vervolgens werd nagegaan of deze werkfactoren voor 
het bedrijf en hun werknemers belangrijk waren en of er eventueel belangrijke werkfactoren 
ontbraken, maar ook dit bleek niet het geval te zijn. Voor bevlogenheid hebben we ons gebaseerd op 
het JRD- model van bevlogenheid, ontwikkeld door Bakker en Demerouti (2008). Om de bevlogenheid 
te meten in dit onderzoek hebben we gebruik gemaakt van de Utrechtse Bevlogenheid Schaal of UBES 
van Bakker & Schaufeli (1999). De betrouwbaarheid en bruikbaarheid van deze vragenlijst werd door 
verscheidene auteurs bevestigd. 
Een tweede pluspunt van ons onderzoek is dat we ingaan op de vraag van Mauno et al. (2007) om 
meer aandacht te schenken aan mogelijke moderatoren en mediatoren binnen het onderzoek naar 
bevlogenheid. Wij hebben in dit onderzoek gekozen voor twee moderatoren namelijk leeftijd en 
geslacht. We hebben voor deze moderatoren gekozen, omdat het verband tussen geslacht, leeftijd 
met enerzijds werkfactoren en anderzijds bevlogenheid reed aangetoond werd door Kovach (1987), 
Wiley (1997), Hakanen et al. (2006), Schaufeli et al. (2006), Schaufeli & Bakker (2003), Schaufeli & 
Bakker (2004) en Van den Broeck (2006). 
Een derde pluspunt van ons onderzoek is dat er is onze database geen missing values vastgesteld zijn. 
Dit hebben we getracht te voorkomen door in de begeleidende brief van de vragenlijst op het belang 
te wijzen van het volledig invullen van de vragenlijst. Ook het feit dat we met 2 casusbedrijven hebben 
gewerkt, waar we volledige toegang hadden, heeft hier aan bijgedragen. Daarenboven hebben we 
voordat de enquête door de werknemers ingevuld werd, deze grondige overlopen en eventuele 
onduidelijkheden uitgeklaard, door middel van een vooraf geplande personeelsvergadering met 
werknemers van de verschillende afdelingen. We hadden voorspeld dat bij de voorlaatste vraag: 
“rangschik de volgende 16 werkfactoren naar belangrijkheid” er misschien verwarring kon optreden, 
maar achteraf bleek dat de vergadering zijn vruchten had afgeworpen en alle respondenten deze vraag 
correct geïnterpreteerd en ingevuld hadden.  
Naast enkele sterktes moeten we ook erkennen dat ons onderzoek enkele specifieke zwaktes 
vertoont, die in de paragraaf ‘aanbevelingen’ leiden tot suggesties voor verder onderzoek. Een eerste 
minpunt binnen het kader van dit onderzoek is ongetwijfeld het gebruik van één methode tot 
datacollectie. In dit onderzoek hebben we enkel geopteerd om een zelfrapporteringsvragenlijst te 
gebruiken. De belangrijkste reden voor deze keuze was dat we op een redelijk korte termijn voldoende 
data konden verzamelen om betrouwbare uitspraken te doen. Er is de mogelijkheid dat zich enkele 
storende effecten voordoen, die de rapportering beïnvloeden. De enquête is slechts een 
momentopname en enkele elementen, zoals bijvoorbeeld de rangschikking van werkfactoren naar 
belangrijkheid, kunnen snel veranderen. Soms zijn de verschillen in belangrijkheid tussen werkfactoren 
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zo miniem dat men het moeilijk vindt om een juiste quotering toe te kennen. Daarnaast kunnen 
onbewuste motieven een rol spelen. Het kan ook zijn dat de geënquêteerde de druk kan voelen om 
sociaal wenselijke antwoorden te geven (Herzberg, Mausner & Snyderman, 1959).  Dit effect hebben 
we in de kiem proberen te smoren door de hoge anonimiteit van de verwerkingen en afnames van de 
vragenlijst.  
Een tweede mogelijk minpunt van ons onderzoek heeft te maken met onze steekproef. Aangezien de 
gemiddelde mate van bevlogenheid van onze steekproef gemiddeld tot hoog reikt, moet er rekening 
gehouden worden met de mogelijkheid dat selectiebias kan optreden. Men spreekt van selectiebias 
wanneer de vertekening van de resultaten wordt veroorzaakt door het selectief includeren van 
personen in een studie. Door de respondenten de vrije keuze tot participatie te geven, kan het zijn dat 
enkel de meest bevlogen werknemers openstonden om de enquête in te vullen. Wel moet opgemerkt 
worden dat de indeling van klassen van bevlogenheid, die door de UBS vastgelegd werden, hoge 
reikwijdtes hanteert. Om in de zeer lage klasse te zitten moet men een score van 1,93 hebben. Dit 
wijst er op dat de werknemer zich maar eens per maand of enkele keren per maand bevlogen voelt, 
wat vrij laag lijkt te zijn. Indien een werknemer een dergelijke score zou hebben lijkt het ons niet 
logisch dat hij binnen dat bedrijf of binnen die job blijft werken. Daarom denken wij dat we toch met 
enige voorzichtigheid er mogen van uitgaan dat ook minder bevlogen werknemers hebben 
deelgenomen aan ons onderzoek. 
Een derde belangrijke tekortkoming van dit onderzoek is dat uit de verkregen informatie geen 
conclusies kunnen getrokken worden die generaliseerbaar zijn naar andere bedrijven of sectoren. 
Onze steekproef bestaat slechts uit werknemers van 2 bedrijven. De beschikbaarheid van informatie 
en het bestaande sociale netwerk binnen de organisatie om werknemers te kunnen betrekken bij het 
onderzoek zijn hiervoor de belangrijkste redenen geweest. De generalisatie over sectoren heen moet 
eveneens vermeld worden aangezien we enkel de bevlogenheid onderzocht hebben van werknemers 
tewerkgesteld in 2 bedrijven die samenwerken en actief zijn in de wegenbouw en bouwsector. 
Bovendien moeten we ook opletten met de veralgemening van de resultaten voor de verschillende 
leeftijdsgroepen en beide seksen, want ieder individu is uniek en anders. We hebben ervoor gekozen 
om de 6 leeftijdscategorieën te behouden en geen onderverdeling te maken tussen jonge en oudere 
werknemers zoals we eerst van plan waren, om de veralgemening van de resultaten te vergroten.  
Een vierde tekortkoming van ons onderzoek is het ontbreken van meerdere controlevariabelen. 
Mauno et al. (2007) halen aan dat er nog andere variabelen zijn, die een storende invloed op de 
bevlogenheid kunnen hebben.  
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Een laatste bemerking ten aanzien van ons onderzoek heeft te maken met de focus op lineaire 
verbanden. Gorter et al. (2007) stelden in hun onderzoek vast dat er naast lineaire verbanden ook 
sprake kan zijn van niet-lineaire verbanden of curvilineaire verbanden. Zij toonden aan dat naar mate 
werknemers ouder worden, ze minder bevlogen gaan zijn, maar vanaf 60 jaar bleek de bevlogenheid 
opnieuw toe te nemen. 
5.3  Aanbevelingen  
Om enkele tekortkomingen van ons onderzoek teniet te doen, zou verder onderzoek, naast 
vragenlijsten, eventueel ook gebruik kunnen maken van observationele methoden of interviews. Om 
de validiteit en betrouwbaarheid van de resultaten te vergroten zou een longitudinale studie gevoerd 
moeten worden, waarbij men op verschillende momenten peilt naar het effect van werkfactoren op 
bevlogenheid. In vervolgonderzoek zou men naast geslacht en leeftijd kunnen nagaan of nog andere 
variabelen een storende invloed op de bevlogenheid kunnen hebben. Daarnaast zou men mogelijke 
kromlijnige verbanden trachten te identificeren, in deze scriptie zijn immers enkel lineaire verbanden 
onderzocht. In de toekomst zou men ook een meer representatieve, grotere steekproef kunnen 
gebruiken. Nu hebben we ons enkel gericht op 2 bedrijven uit een specifieke sector maar om de 
generaliseerbaarheid te vergroten zou men een dergelijke studie over verschillende bedrijfssectoren 
heen en met meerdere bedrijven moeten voeren.  
Om de werkfactoren te onderzoeken hebben we in ons onderzoek gekeken naar het aantal aanwezige 
factoren en de gewogen score van de werkfactoren. Het zou interessant zijn om de invloed van 
werkfactoren op bevlogenheid op andere manieren te onderzoeken. Bijvoorbeeld “Vanaf hoeveel 
aanwezige werkfactoren is er sprake van een gemiddelde bevlogenheid?”, “Welke werkfactor heeft 
het meeste invloed op iemands bevlogenheid?”, enz.. Daarnaast zou het ook interessant zijn om het 
effect van andere controlevariabelen te achterhalen. Bovendien zijn we in ons onderzoek er van uit 
gegaan dat alle 16 factoren een eventueel verband hebben op bevlogenheid, maar niet voor alle 16 
geënquêteerde werkfactoren werd in eerder onderzoek al een verband met bevlogenheid 
aangetoond. Daarom zou in vervolgonderzoek het verband tussen bepaalde werkfactoren en 
bevlogenheid verder onderzocht kunnen worden. 
We hebben in onze vragenlijst geopteerd om een rangschikking naar belangrijkheid of een toekenning 
van een score voor elke werkfactor te gebruiken (16= meest belangrijke werkfactor en 1= minst 
belangrijke werkfactor). Men kan ook afstappen van deze manier van rangschikken en een vijf-punt 
Likertschaal (1= onbelangrijk, 2= niet zo belangrijk, 3= redelijk belangrijk 4= belangrijk en 5= zeer 
belangrijk) gebruiken om de belangrijkheid per werkfactor aan te geven.  
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5.4  Praktische implicaties 
Uit de literatuur bleek dat het uiterst belangrijk is om de bevlogenheid van werknemers te bevorderen 
omdat bevlogenheid gekoppeld wordt aan een verlaagd ziekteverzuim en minder vrijwillig 
personeelsverloop (Schaufeli & Bakker, 2004; De Witte & De Cuyper, 2003). Daarnaast blijkt ook dat 
bevlogenheid een positief verband heeft met arbeidsprestaties wat de werknemers ten goed komt 
(Bakker et al., 2004; Salanova, et al., 2005; Schaufeli et al., 2006; Halbesleben en Wheeler, 2008; 
Xanthopoulou, et al., 2009). Omdat bevlogen werknemers intrinsiek gemotiveerd zijn, gaan ze hun 
werkdoelen beter en sneller bereiken en op lange termijn ook beter gaan presteren (Bakker, 2009; 
Schaufeli et al., 2001). Bevlogenheid ten aanzien van je werk, is niet enkel een positieve zaak voor de 
werknemers, maar ook voor collega’s op het werk. Onderzoek heeft aangetoond dat bevlogenheid 
‘besmettelijk’ is en dus kan overslaan op andere werknemers met als gevolg dat zij eveneens meer 
bevlogen raken en dus uiteindelijk ook beter zullen presteren (Bakker en Demerouti, 2009).  
De vraag of werkfactoren de bevlogenheid bij werknemers werkelijk kunnen aanwakkeren, stond 
centraal in dit onderzoek. Uit onze resultaten blijk inderdaad dat ”hoe meer werkfactoren als 
aanwezige gepercipieerd, hoe hoger de bevlogenheid gaat zijn” en “naar mate men een hogere 
gewogen score heeft (lees: meer belangrijke werkfactoren in de job terug vindt), men meer bevlogen 
gaat zijn”. Om de bevlogenheid bij werknemers te verhogen, dient men aandacht te besteden aan het 
verhogen van aanwezigheid van werkfactoren. Het is dan de taak van de directie en de Human 
Resource managers om ervoor te zorgen dat enerzijds er voldoende werkfactoren aanwezig zijn en 
anderzijds dat vooral de werkfactoren die het belangrijkste geacht worden aanwezig zijn.  
5.5  Reflectie 
Het proces dat ik bij het schrijven van deze scriptie doorlopen heb was er eentje met enkele obstakels. 
In het begin was het heel moeilijk om het onderwerp dat ik wilde onderzoeken af te bakenen. Ik wist 
dat ik iets wou doen met de performancevergelijking p = (A, M, O) van Boxall & Purcell. Na een eerste 
bijeenkomst, heb ik dan beslist om mij te beperken tot de M (motivation) van de 
performancevergelijking. Initieel wilde ik een voornamelijk praktijkgericht onderzoek voeren dat 
vertrok vanuit de vraag van de casusbedrijven. Maar na overleg met Mr. Kluijtmans bleek dit geen 
goede optie. Ik ben dus opnieuw in de literatuur gaan graven en heb eerst naar een theoretische 
invalshoek voor mijn onderwerp gezocht. Ik heb een hele tijd aan de theoretische onderbouwing 
gesleuteld en daarbij heeft Mr. Kluijtmans mij goed op weg geholpen. Ik heb telkens stukjes van de 
theoretische onderbouwing doorgestuurd, zodat hij het proces nauw op kon volgen en mij bijsturen 
daar waar nodig was. Eens deze theoretische basis lag, kwam de rest vanzelf. Het formuleren van de 
hypothesen verliep vlot, alsook het opstellen van de enquête, … Het kiezen van de analyses om deze 
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hypothesen te toetsen, hebben mij wel wat kopzorgen bezorgd. Ik heb niet zo een hele brede kennis 
van statistiek en moest mij dus behelpen met de cursussen van de premaster en enkele aanbevolen 
handboeken. Ik heb er voor geopteerd om de analyses toe te passen zoals mij was aangeleerd in de 
cursussen statistiek van de Premaster aangezien deze methodes mij bekend waren en ik wist hoe ze 
juist uit te voeren. Tot op het einde zijn de analyses een punt van discussie geweest, waar we soms 
niet echt uit zijn gekomen. Een uitgebreidere kennis van statistiek had hier wel heel erg geholpen., 
maar ik denk dat ondanks deze beperkte analyses het onderzoek toch heel wat kan bijdragen zeker 
naar de casusbedrijven toe.   
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Bijlagen  
FIGUUR 1: BEHOEFTEHIËRARCHIE VAN MASLOW 
 
 
 
FIGUUR 2: MCCLELLAND’S THEORY OF NEEDS  
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FIGUUR 3: HERZBERG’S TWO FACTOR MODEL 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
FIGUUR 4: HACKMAN & OLDHAM’S JOB CHARACTERISTICS MODEL  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Employee: 
 Growth, need and strenght  
 Knowledge and skill 
Core job 
dimensions 
Critical 
psychological states  
Personal and work 
outcomes 
 Skill variety 
 Task identity 
 Task significance  
Autonomy  
Feedback  Knowledge of the actual results 
of the work activities 
Experienced responsibility for 
outcomes of the work 
 
Experienced meaningfulness of 
the work 
Low absenteeism 
and turnover 
High satisfaction with 
the work 
 
High quality work 
performance  
 
High internal work 
motivation 
 
Motivation Factors 
 Achievement 
 Recognition 
 Responsibility 
 Growth 
 The work itself 
 … 
Hygiene Factors 
 Salary 
 Job security 
 Working conditions 
 Companies policies & administration 
 Interpersonal relations 
 … 
  63 
What I put in to my job: time, 
effort, loyalty, ability, flexibility, 
commitment,… 
What I get from my job: pay, 
bonus, recognition, security, 
interest, reputation, benefits,…  
1 2 3 
 
 
FIGUUR 5: VROOM’S EXPECTANCY MODEL  
 
1) Effort - Performance relationship = Expectancy 
2) Performance - Rewards relationship = Instrumentality  
3) Rewards - Individual goals relationship = Valence  
 
FIGUUR 6: ADAM’S EQUITY MODEL  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
FIGUUR 7:  LOCKE & LATHAM’S GOAL SETTING MODEL  
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FIGUUR 8: DE BENADERING VAN BEVLOGENHEID IN HUIDIG ONDERZOEK 
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FIGUUR 9: WEB-MODEL 
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FIGUUR 10: HET JOB DEMANDS-RESOURCES-MODEL VAN BEVLOGENHEID (BAKKER & DEMEROUTI 2008) 
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Bijlage 1: vragenlijst met bijhorende brief 
Beste, 
Ik ben laatstejaarsstudente aan de Open Universiteit Hasselt, faculteit Managementwetenschappen, optie 
Strategisch Human Resource Management. De scriptie die wij als Master studenten dienen te maken, is dan 
ook de laatste stap ter voltooiing van onze opleiding tot volwaardig Human Resource Manager. Mijn scriptie 
handelt over de werkmotivatie. In het bijzonder wil ik nagaan welke werkfactoren of job kenmerken de 
werkmotivatie aanwakkeren of juist doen verminderen. Dit alles onder begeleiding van en onder het 
toeziend oog van mijn promotor/begeleider Prof. Dr. Kluijtmans.  
Om dit project tot een goed einde te brengen, heb ik vanzelfsprekend jullie medewerking nodig. Daarom 
zou ik het ten zeerste appreciëren als u uw steentje zou willen bijdragen in het belang van mijn onderzoek 
door de hiernavolgende vragenlijst zo nauwkeurig mogelijk in te vullen. Allereerst worden enkele algemene 
gegevens ingezameld. In het tweede deel komen een aantal vragen m.b.t. werkmotivatie aan bod en ten 
slotte volgt een derde deel waarin gepeild wordt naar belangrijkheid van bepaalde werkfactoren of job 
kenmerken.  
Het invullen van de vragenlijst neemt ongeveer vijf minuten in beslag. Voor de kwaliteit van mijn onderzoek  
is het van groot belang om de vragenlijst volledig in te vullen en waarheidsgetrouwe antwoorden te geven 
is. Nergens wordt er naar uw naam, uw adres, e.d. gevraagd zodat anonimiteit gegarandeerd wordt. We 
beloven u ook dat de gegevens strikt vertrouwelijk verwerkt zullen worden. Na het invullen van de 
vragenlijst dient u ze op het volgende faxnummer: 011/87.15.27 terug te bezorgen,er worden dus op geen 
enkele wijze gegevens meegedeeld aan derden.  
Wil u er a.u.b. voor zorgen dat de ingevulde vragenlijst uiterlijk tegen 10 september via het hier 
bovenvermelde faxnummer terug bezorgd wordt. 
Alvast hartelijk bedankt voor uw medewerking! 
Vriendelijke groeten, 
Julie-Jane Kumpen 
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DEEL 1: Algemene gegevens 
 
Instructies:  
Omcirkel de passende letter (a, b, c, d) naargelang hetgeen voor u van toepassing is. 
1) Wat is uw leeftijd?  
a) jonger of 30 jaar  
b) tussen 31 en 35 jaar 
c) tussen 36 en 40 jaar 
d) tussen de 41 en 45 jaar 
e) Tussen de 46 en 50 jaar 
f) ouder dan 50 jaar 
 
2) Bent u? 
a) Man 
b) Vrouw  
 
DEEL 2: Werkmotivatie  
 
Instructies: 
De volgende uitspraken hebben betrekking op hoe u uw werk beleeft en hoe u zich daarbij voelt. Wilt u 
aangeven hoe vaak iedere uitspraak op u van toepassing is door steeds het best passende cijfer (van 0 tot 
en met 6) in te vullen op de stippen? 
0 = nooit 
1 = sporadisch (een paar keer per jaar of minder) 
2 = af en toe (eens per maand of minder) 
3 = regelmatig (een paar keer per maand) 
4 = dikwijls (eens per week) 
5 = zeer dikwijls (een paar keer per week) 
6 = altijd (dagelijks) 
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1. ________ Op mijn werk bruis ik van energie.  
2. ________ Ik vind het werk dat ik doe nuttig en zinvol.  
3. ________  Als ik aan het werk ben, dan vliegt de tijd voorbij.  
4. ________ Als ik werk, voel ik me fit en sterk.  
5. ________ Ik ben enthousiast over mijn job.  
6. ________ Als ik werk, vergeet ik alle andere dingen om me heen.  
7. ________  Mijn werk inspireert mij.  
8. ________ Als ik ’s morgens opsta, heb ik zin om aan het werk te gaan.  
9. ________ Wanneer ik heel intensief aan het werk ben, voel ik mij gelukkig.  
10. ________ Ik ben trots op het werk dat ik doe.  
11. ________ Ik ga helemaal op in mijn werk.  
12. ________ Als ik aan het werk ben, dan kan ik heel lang doorgaan.  
13. ________ Mijn werk is voor mij een uitdaging.  
14. ________ Mijn werk brengt mij in vervoering.  
15. ________ Op mijn werk beschik ik over een grote mentale (geestelijke) veerkracht.  
16. ________ Ik kan me moeilijk van mijn werk losmaken.  
17. ________ Op mijn werk zet ik altijd door, ook als het tegenzit.  
 
DEEL 3: Werkfactoren of job kenmerken 
  
1) Hoe belangrijk is het voor u dat uw arbeidsleven het volgende inhoudt?  Let wel op, wij hebben het 
hierbij NIET over uw huidige job. Wij zouden graag willen weten aan welke kenmerken werk voor u in zijn 
algemeenheid moet voldoen.  
Wilt u deze aspecten rangordenen van 16 = meest belangrijk tot  1 = minst belangrijk. 
1. ………. Goede WERKZEKERHEID  
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2. ……….HULP met persoonlijke problemen   
3. ………. LOYALITEIT ten opzicht van werknemers   
4. ………. INTERESSANT werk (werk dat je werkelijk graag doet) 
5. ………. Goede FYSIEKE arbeidsomstandigheden (zoals verlichting, temperatuur, netheid, 
geluidsniveau) 
6. ………. TACTVOLLE discipline  
7. ………. Goed LOON 
8. ………. Kans op vooruitgang of PROMOTIE 
9. ………. BETROKKEN worden bij  de organisatie  
10. ……… APPRECIATIE van het werk dat je uitvoert  
11. ………. Veel gelegenheid om nieuwe dingen te LEREN 
12. ………. Goede INTERPERSOONLIJKE relaties (supervisors en medewerkers) 
 13. ………. PASSENDE werkuren 
14. ………. Een goede OVEREENKOMST tussen de werkvereisten en uw bekwaamheden en ervaring 
15. ………. Veel AUTONOMIE (u beslist zelf hoe u uw job uitvoert) 
16. ………. Veel AFWISSELING 
 
2) Vindt u de hoger vermelde werkfactoren in voldoende mate terug in u huidige job? 
Werkfactoren Ja Neen 
Goede WERKZEKERHEID    
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HULP met persoonlijke problemen    
LOYALITEIT ten opzicht van werknemers    
INTERESSANT werk (werk dat je werkelijk graag doet)   
Goede FYSIEKE arbeidsomstandigheden (zoals verlichting, 
temperatuur, netheid, geluidsniveau) 
  
TACTVOLLE discipline    
Goed LOON   
Kans op vooruitgang of PROMOTIE   
BETROKKEN worden  met de organisatie    
APPRECIATIE van het werk dat je uitvoert    
Veel gelegenheid om nieuwe dingen te LEREN   
Goede INTERPERSOONLIJKE relaties (supervisors en medewerkers)   
PASSENDE werkuren   
Een goede OVEREENKOMST tussen werkvereisten en uw 
bekwaamheden en ervaring 
  
Veel AUTONOMIE    
Veel AFWISSELING   
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Bijlage 2: Codeboek op construct- en itemniveau 
1) Codeboek op constructniveau 
 
DEEL 1: Demografische variabelen 
 
Nr. vraag Naam variabele Afkorting Aantal items Missing value 
1 leeftijd LFT 1 99 
2 geslacht GESL 1 99 
3 organisatie ORG 1 99 
 
DEEL 2: Bevlogenheid 
 
Nr. vraag Naam  variabele Afkorting Aantal items Missing value Kwantificering 
1, 4, 8, 12, 
15, 17 
vitaliteit VIT 6 99 Compute VIT = 
(VIT1+VIT2+VIT3+
VIT4+VIT5+VIT6)/6 
2, 5, 7, 10, 
13 
toewijding TOE 5 99 Compute TOE = 
(TOE1+TOE2+TOE3 
+TOE4+TOE5)/5 
3, 6, 9, 11, 
14, 16 
absorptie ABS 6 99 Compute ABS = 
(ABS1+ABS2+ABS+
ABS4+ABS5+ABS6)
/6 
 
DEEL 3: Werkfactoren of job kenmerken 
 
  72 
Nr. vraag Naam  variabele Afkorting Aantal items Missing value 
1 Weging 
Werkfactoren 
WERKF 16 99 
2 Aanwezigheid 
werkfactoren 
AANW 16 99 
 
2) Codeboek op itemniveau 
 
DEEL 1: Demografische Gegevens 
 
Instructies:  
Omcirkel de passende letter (a, b, c, d, e) naargelang hetgeen voor u van toepassing is. 
1) Wat is uw leeftijd?  LFT 
0 =  jonger of 30 jaar  
1  = tussen 31 en 35 jaar 
2 = tussen 36 en 40 jaar 
3 = tussen 41 en 45 jaar 
4 = tussen 46 en 50 
5= ouder dan 50 jaar 
99 = missing value 
 
2) Bent u? GESL 
0 = man 
1 = vrouw 
99 = missing value   
 
 
DEEL 2: Motivatie / Bevlogenheid 
 
Vraag 1: VIT1: Op mijn werk bruis ik van energie. 
0 = nooit 
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1 = sporadisch (een paar keer per jaar of minder) 
2 = af en toe (eens per maand of minder) 
3 = regelmatig (een paar keer per maand) 
4 = dikwijls (eens per week) 
5 = zeer dikwijls (een paar keer per week) 
6 = altijd (dagelijks) 
99 = missing value 
 
Vraag 2: TOE1: Ik vind het werk dat ik doe nuttig en zinvol. 
Idem 
Vraag 3: ABS1: Als ik aan het werk ben, dan vliegt de tijd voorbij. 
Idem 
Vraag 4: VIT2: Als ik werk, voel ik me fit en sterk. 
Idem 
Vraag 5: TOE2: Ik ben enthousiast over mijn job.  
Idem 
Vraag 6: ABS2: Als ik werk, vergeet ik alle andere dingen om me heen. 
Idem 
Vraag 7: TOE3: Mijn werk inspireert mij. 
Idem 
Vraag 8: VIT3: Als ik ’s morgens opsta, heb ik zijn om aan het werk te gaan. 
Idem 
Vraag 9: ABS3: Wanneer ik heel intensief aan het werk ben, voel ik mij gelukkig. 
Idem 
Vraag 10: TOE4: Ik ben trots op het werk dat ik doe. 
Idem 
Vraag 11: ABS4: Ik ga helemaal op in mijn werk. 
Idem 
Vraag 12: VIT4: Als ik aan het werk ben, dan kan ik heel lang doorgaan. 
Idem 
Vraag 13: TOE5: Mijn werk is voor mij een uitdaging. 
Idem 
Vraag 14: ABS5: Mijn werk brengt mij in vervoering. 
Idem 
Vraag 15: VIT5: Op mijn werk beschik ik over een grote mentale (geestelijke) veerkracht.  
Idem 
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Vraag 16: ABS6: Ik kan me moeilijk van mijn werk losmaken 
Idem 
Vraag 17: VIT6: Op mijn werk zet ik altijd door, ook als het tegenzit 
Idem 
 
DEEL 3: Werkfactoren of job kenmerken 
  
1) Hoe belangrijk is het voor u dat uw arbeidsleven het volgende inhoudt?  Let wel op, wij hebben het 
hierbij NIET over uw huidige job. Wij zouden graag weten welke uw principes zijn omtrent werken en 
welke waarden u persoonlijk hecht aan “werken” als resultaat van uw hele arbeidsleven. 
 
Wilt u deze aspecten rangordenen van 1 = meest belangrijk tot  16 = minst belangrijk. 
Werkfactor 1: WERKF1: Goede werkzekerheid
 
1 = 1 
2 = 2 
3 = 3 
4 = 4 
5 =5 
6 =6 
7 = 7 
8 = 8 
9 = 9 
10 = 10 
11 = 11 
12 = 12 
13 = 13 
14 = 14 
15 = 15  
16 = 16
Werkfactor 2: WERKF2: Hulp met persoonlijke problemen  
Idem 
Werkfactor 3: WERKF3: Loyaliteit ten opzicht van werknemers   
idem  
Werkfactor 4: WERKF4: Interessant werk  
idem 
Werkfactor 5: WERKF5: Goede fysieke arbeidvoorwaarden  
idem 
Werkfactor 6: WERKF6: Tactvolle discipline  
idem 
Werkfactor 7: WERKF7: Goed loon 
idem 
Werkfactor 8: WERKF8: Kans op vooruitgang of promotie 
idem 
Werkfactor 9: WERKF9 Betrokken worden  met de organisatie 
idem 
Werkfactor 10: WERKF10: Appreciatie van het werk dat je uitvoert  
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idem 
Werkfactor 11: WERKF11: Veel gelegenheid om nieuwe dingen te leren 
idem 
Werkfactor 12: WERKF12: Goede inter-persoonlijke relaties (supervisors en medewerkers) 
idem 
Werkfactor 13: WERKF13: Passende werkuren 
idem 
Werkfactor 14: WERKF14: Een goede overeenkomst tussen uw werkvereisten, uw bekwaamheden en 
ervaring 
idem 
Werkfactor 15: WERKF15: Veel autonomie (u beslist zelf wat u in uw job doet) 
idem 
Werkfactor 16: WERKF16: Veel afwisseling 
Idem 
 
2)  Vindt u de hoger vermelde werkfactoren in voldoende mate terug in u huidige job? AANW 
Werkfactor 1: WERKF1: goede werkzekerheid 
1 = ja 
0 = neen 
99 = missing value 
 
Werkfactor 2: WERKF2: Hulp met persoonlijke problemen  
Idem 
Werkfactor 3: WERKF3: Loyaliteit ten opzicht van werknemers   
idem  
Werkfactor 4: WERKF4: Interessant werk  
idem 
Werkfactor 5: WERKF5: Goede fysieke arbeidvoorwaarden  
idem 
Werkfactor 6: WERKF6: Tactvolle discipline  
idem 
Werkfactor 7: WERKF7: Goed loon 
idem 
Werkfactor 8: WERKF8: Kans op vooruitgang of promotie 
idem 
Werkfactor 9: WERKF9 Betrokken worden  met de organisatie 
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idem 
Werkfactor 10: WERKF10: Appreciatie van het werk dat je uitvoert  
idem 
Werkfactor 11: WERKF11: Veel gelegenheid om nieuwe dingen te leren 
idem 
Werkfactor 12: WERKF12: Goede inter-persoonlijke relaties (supervisors en medewerkers) 
idem 
Werkfactor 13: WERKF13: Passende werkuren 
idem 
Werkfactor 14: WERKF14: Een goede overeenkomst tussen uw werkvereisten, uw bekwaamheden en 
ervaring 
idem 
Werkfactor 15: WERKF15: Veel autonomie (u beslist zelf wat u in uw job doet) 
idem 
Werkfactor 16: WERKF16: Veel afwisseling 
Idem 
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ouder dan 50 
jaar
tussen 46 en 50 
jaar
tussen 41 en 45 
jaar
tussen 36 en 40 
jaar
tussen 31 en 35 
jaar
jonger dan 30
12,5
10,0
7,5
5,0
2,5
0,0
De leeftijd van de respondenten
OVERZICHT 1: ORGANISATIE WAAR RESPONDENTEN TEWERKGESTELD ZIJN 
  
Aantal Percentage 
Kumpen 36 45 % 
Keramo 44 55 % 
 Total 80 100 % 
 
OVERZICHT 2: GESLACHT VAN DE RESPONDENTEN    
  
Aantal Percentage 
Man 44 55 % 
  
Vrouw 
36 45 %  
 Total 80 100 % 
 
OVERZICHT 3: LEEFTIJD VAN DE RESPONDENTEN   
  
Aantal Percentage 
jonger dan 30 14 17,5 % 
  
tussen 31 en 35 jaar 
13 16,3 % 
  
tussen 36 en 40 jaar 
14 17,5 % 
  
tussen 41 en 45 jaar 
11 13,8 % 
  
tussen 46 en 50 jaar 
14 17,5 % 
  
ouder dan 50 jaar 
14 17,5 % 
 Total 80 100 % 
 
GRAFIEK 2: LEEFTIJD VAN DE RESPONDENTEN 
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Aantal aanwezige werkfactoren
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Gewogen score werkfactoren
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OVERZICHT 4: MATE VAN BEVLOGENHEID  
  
Aantal Percentage 
Laag  7 8,8 % 
  
Gemiddeld  
34 42,5 % 
  
Hoog 
35 43,8 % 
  
Zeer hoog 
4 5 % 
 Total 80 100 % 
 
GRAFIEK 3: AANTAL AANWEZIGE WERKFACTOREN EN BEVLOGENHEID 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
GRAFIEK 4: GEWOGEN SCORE WERKFACTOREN EN BEVLOGENHEID 
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OVERZICHT 5: GEMIDDELDE RANGSCHIKKING VAN DE WERKFACTOREN VAN ALLE RESPONDENTEN 
 
 
  
Gemiddelde Rangschikking 
Interessant werk 12,50 1 
Goed loon 12,45 2 
Appreciatie van het werk dat je uitvoert 12,43 3 
Betrokken worden met de organisatie 10,04 4 
Goede werkzekerheid 9,86 5 
 Veel afwisseling 9,14 6 
Veel autonomie 8,99 7 
Kans op vooruitgang of promotie 8,96 8 
Goede inter-persoonlijke relaties 8,79 9 
Veel gelegenheid om nieuwe dingen te leren 8,73 10 
Loyaliteit ten opzichte van werknemers 7,40 11 
Een goede overeenkomst tussen uw werkvereisten, 
uw bekwaamheden en ervaring 
7,28 12 
Passende werkuren  5,95 13 
Tactvolle discipline 4,99 14 
Goede fysieke arbeidsvoorwaarden 4,79 15 
Hulp met persoonlijke problemen 3,65 16 
 
OVERZICHT 6: GEMIDDELDE RANGSCHIKKING VAN DE WERKFACTOREN GESPLITST NAAR 
LEEFTIJDSCATEGORIEËN  
 
 Jonger dan 30 jaar Gemiddelde Rangschikking 
Goed loon 13,50 1 
Interessant werk 13,17 2 
Veel gelegenheid om nieuwe dingen te leren 12,21 3 
Appreciatie van het werk dat je uitvoert 11,71 4 
Kans op vooruitgang of promotie 11,43 5 
 Veel afwisseling 11,36 6 
Goede inter-persoonlijke relaties 8,64 7 
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Goede werkzekerheid 8,50 8 
Veel autonomie 8,36 9 
Betrokken worden met de organisatie 7,86 10 
Een goede overeenkomst tussen uw werkvereisten, 
uw bekwaamheden en ervaring 
7,86 11 
Loyaliteit ten opzichte van werknemers 5,50 12 
Passende werkuren  4,50 13 
Goede fysieke arbeidsvoorwaarden 4,07 14 
Tactvolle discipline 3,86 15 
Hulp met persoonlijke problemen 2,93 16 
 
 
Tussen 31 en 35 jaar Gemiddelde Rangschikking 
Goed loon 12,38 1 
Appreciatie van het werk dat je uitvoert 12,38 1 
Interessant werk 11,46 3 
Goede werkzekerheid 11,00 4 
Veel gelegenheid om nieuwe dingen te leren 10,85 5 
 Veel afwisseling 9,92 6 
Kans op vooruitgang of promotie 9,77 7 
Goede inter-persoonlijke relaties 8,92 8 
Betrokken worden met de organisatie 7,62 9 
Een goede overeenkomst tussen uw werkvereisten, 
uw bekwaamheden en ervaring 
7,46 10 
Loyaliteit ten opzichte van werknemers 7,38 11 
Veel autonomie 7,23 12 
Passende werkuren  7,00 13 
Goede fysieke arbeidsvoorwaarden 4,85 14 
Tactvolle discipline 4,15 15 
Hulp met persoonlijke problemen 3,62 16 
 
Tussen 36 en 40 jaar Gemiddelde Rangschikking 
Goed loon 13,50 1 
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Appreciatie van het werk dat je uitvoert 12,14 2 
Interessant werk 11,86 3 
Betrokken worden met de organisatie 10,57 4 
Veel autonomie 10,14 5 
 Veel afwisseling 9,86 6 
Goede inter-persoonlijke relaties 9,14 7 
Veel gelegenheid om nieuwe dingen te leren 9,00 8 
Kans op vooruitgang of promotie 8,21 9 
Goede werkzekerheid 7,36 10 
Een goede overeenkomst tussen uw werkvereisten, 
uw bekwaamheden en ervaring 
7,36 10 
Passende werkuren  7,36 10 
Loyaliteit ten opzichte van werknemers 6,36 13 
Goede fysieke arbeidsvoorwaarden 4,36 14 
Tactvolle discipline 4,36 15 
Hulp met persoonlijke problemen 4,00 16 
 
Tussen 41 en 45 jaar Gemiddelde Rangschikking 
Appreciatie van het werk dat je uitvoert 12,73 1 
Goed loon 12,27 2 
Interessant werk 12,09 3 
Goede werkzekerheid 11,73 4 
Goede inter-persoonlijke relaties 10,36 5 
Betrokken worden met de organisatie 10,18 6 
Veel autonomie 10,00 7 
Kans op vooruitgang of promotie 8,36 8 
Loyaliteit ten opzichte van werknemers 8,18 9 
Een goede overeenkomst tussen uw werkvereisten, 
uw bekwaamheden en ervaring 
8,00 10 
Veel gelegenheid om nieuwe dingen te leren 7,91 11 
 Veel afwisseling 6,91 12 
Passende werkuren  5,09 13 
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Goede fysieke arbeidsvoorwaarden 4,64 14 
Tactvolle discipline 4,27 15 
Hulp met persoonlijke problemen 3,27 16 
 
Tussen 46 en 50 jaar Gemiddelde Rangschikking 
Interessant werk 12,86 1 
Appreciatie van het werk dat je uitvoert 12,36 2 
Goed loon 12,36 2 
Goede werkzekerheid 11,07 4 
Betrokken worden met de organisatie 11,00 5 
Veel autonomie 9,71 6 
Kans op vooruitgang of promotie 8,64 7 
 Veel afwisseling 8,00 8 
Goede inter-persoonlijke relaties 7,79 9 
Loyaliteit ten opzichte van werknemers 7,64 10 
Een goede overeenkomst tussen uw werkvereisten, 
uw bekwaamheden en ervaring 
6,86 11 
Tactvolle discipline 5,71 12 
Veel gelegenheid om nieuwe dingen te leren 5,64 13 
Goede fysieke arbeidsvoorwaarden 5,36 14 
Passende werkuren  5,09 15 
Hulp met persoonlijke problemen 4,43 16 
 
Ouder dan 50 jaar Gemiddelde Rangschikking 
Interessant werk 12,86 1 
Appreciatie van het werk dat je uitvoert 12,43 2 
Goed loon 10,64 3 
Betrokken worden met de organisatie 10,04 4 
Goede werkzekerheid 10,00 5 
Loyaliteit ten opzichte van werknemers 9,50 6 
 Veel afwisseling 9,14 7 
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Veel autonomie 8,99 8 
Goede inter-persoonlijke relaties 8,79 9 
Veel gelegenheid om nieuwe dingen te leren 8,73 10 
Tactvolle discipline 7,36 11 
Kans op vooruitgang of promotie 7,29 12 
Een goede overeenkomst tussen uw werkvereisten, 
uw bekwaamheden en ervaring 
7,28 13 
Passende werkuren  5,95 14 
Goede fysieke arbeidsvoorwaarden 5,43 15 
Hulp met persoonlijke problemen 3,57 16 
 
OVERZICHT 7: GEMIDDELDE RANGSCHIKKING VAN DE WERKFACTOREN GESPLITST NAAR GESLACHT 
 
 Mannelijke werknemers Gemiddelde Rangschikking 
Appreciatie van het werk dat je uitvoert 12,16 1 
Interessant werk 12,14 2 
Goed loon 12,02 3 
Betrokken worden met de organisatie 11,27 4 
 Veel afwisseling 9,64 5 
Goede werkzekerheid 9,48 6 
Veel gelegenheid om nieuwe dingen te leren 9,14 7 
Veel autonomie 9,07 8 
Kans op vooruitgang of promotie 9,07 9 
Goede inter-persoonlijke relaties 8,75 10 
Loyaliteit ten opzichte van werknemers 7,75 11 
Een goede overeenkomst tussen uw werkvereisten, 
uw bekwaamheden en ervaring 
6,91 12 
Tactvolle discipline 5,43 13 
Goede fysieke arbeidsvoorwaarden 5,07 14 
Passende werkuren  4,64 15 
Hulp met persoonlijke problemen 3,34 16 
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Vrouwelijke  werknemers Gemiddelde Rangschikking 
Goed loon 12,97 1 
Interessant werk 12,94 2 
Appreciatie van het werk dat je uitvoert 12,75 3 
Goede werkzekerheid 10,33 4 
Veel autonomie 8,89 5 
Kans op vooruitgang of promotie 8,83 6 
Goede inter-persoonlijke relaties 8,83 7 
Betrokken worden met de organisatie 8,53 8 
 Veel afwisseling 8,53 9 
Veel gelegenheid om nieuwe dingen te leren 8,22 10 
Een goede overeenkomst tussen uw werkvereisten, 
uw bekwaamheden en ervaring 
7,72 11 
Passende werkuren  7,56 12 
Loyaliteit ten opzichte van werknemers 6,97 13 
Tactvolle discipline 4,44 14 
Goede fysieke arbeidsvoorwaarden 4,44 15 
Hulp met persoonlijke problemen 4,03 16 
 
 
